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CARACTERIZACIÓN: Dar carácter o distinguir a una persona o cosa sus atributos 
o rasgos propios.  
CLIMA: Conjunto de condiciones que caracterizan un sitio, lugar o región.  
DOCENTE: Persona que se dedica a la enseñanza. 
EVIDENCIAR: Hecho que se impone a la inteligencia como algo manifiesto e 
irrefutable. 
FUNCIONES: Actividad o servicio propio de un cargo u oficio. 
GENERAL: Que es común y esencial a una totalidad o conjunto. 
ORGANIZACIÓN: Es un sistema formal, diseñado artificialmente para cumplir 
unos fines o metas. Grupo de personas, reguladas por un conjunto de normas en 
función de determinados fines.  
PERSONAL: Conjunto de personas que pertenecen a un mismo organismo o 
trabajan en una misma empresa. 
SERVICIO: Utilidad o provecho que resulta a alguien de lo que otro realiza en 
atención suya.  
 







La presente investigación  se desarrolló en el Colegio San José de Calasanz del 
Barrio Suba Rincón, el cual es un colegio de la Comunidad Religiosa de los 
Padres Escolapios, fundado en el año de 1985 por el padre Celestino Pulido, que 
con actitud humilde y agradecida, se autodefine como obra de Dios y del 
afortunado atrevimiento y tesonera paciencia de San José de Calasanz. Su misión 
la constituye el evangelizar en piedad y letras a los niños y jóvenes desde los mas 
tiernos años, igualmente su visión es la de formar seres integrales en la parte 
humana cristiana y calasancia en marcados en los valores de justicia, solidaridad y 
paz.  
El colegio San José de Calasanz es un colegio de convenio que atiende  población 
de estrato 1 y 2, el cual inspirado en la filosofía calasancia: brindar a los más 
pobres lo mejor, y no olvidando que lo mejor  se obtiene a través de la excelencia 
y calidad en todos los ámbitos, ha venido desde varios años atrás implementando 
estrategias con el ánimo de alcanzar dichos aspectos, ya que constituye de igual 
manera  una de sus metas.  
Una de dichas estrategias ha sido la de trabajar sobre la convivencia a nivel de 
sus empleados, es decir el de conocer el clima organizacional de la institución ya 
que este puede influir de manera positiva o negativa, al permitir alcanzar: logros, 
afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, innovación 
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y viceversa en el caso negativo. Por ello se realizó en el año 2002 un estudio del 
clima organizacional entre administrativos y servicios generales.  
En la actualidad, no se cuenta con un estudio en dicho aspecto, hecho 
preocupante ya que la mayoría de los docentes y personal de servicios generales 
es nuevo, y es relevante aún al saber que el clima organizacional puede influir en 
la producción, cumplimiento de metas, satisfacción, etc. 
Con el ánimo de contribuir en los procesos de calidad se planteó desarrollar la 
presente investigación a nivel de Gerencia Educativa, en donde se caracterizó el 
clima organizacional entre 40 docentes de primaria y bachillerato y 7 personas de 
servicios generales.   Dicha caracterización se alcanzó a través de una encuesta 
basada en la escala de Licker y el diseño para medir clima organizacional 
propuesto por la psicóloga organizacional Yolanda Orejarena.  
La presente investigación se espera que contribuya a servir como medio para 
hacer más agradable y valiosa la vida de los trabajadores,  ya que a partir de éste 
se podrán evaluar fuentes de conflicto, de estrés o insatisfacción entre los 
docentes y el personal de servicios generales;  anticipar los problemas que 
puedan surgir en la organización  y del mismo modo prever los resultados de los 
diferentes procesos que encierra la institución.  Además se espera que el presente 
estudio constituya un aporte en la toma de decisiones para la institución. 
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1.1 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
El colegio San José de Calasanz, al iniciar con los procesos de calidad ha 
encontrado que este no cuenta con un conocimiento del clima organizacional que 
se da entre sus empleados y más específicamente entre sus docentes y personal 
de servicios generales. El único estudio que prevalece fue el que se realizó en el 
año 2002 en donde se presentaron resultados del clima organizacional entre 
administrativos y personal de servicios generales, hecho que es preocupante para 
la misma institución ya que cuenta con la mayoría de docentes nuevos, igualmente  
algunos de personal de servicios generales y mucho más relevante aún al conocer 
que la expectativa es continuar con ellos para el año siguiente. Además vale la 
pena resaltar que al no existir un estudio del clima organizacional, ha detenido el 
desarrollo en la obtención y avance de algunos aspectos relacionados con los 
procesos de calidad como productividad, satisfacción, etc.   
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1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
  
¿Cuáles son las características del clima organizacional que se evidencia entre los 




Uno de los aspectos más importantes en cuanto a la definición de un organismo 
social como organización, es el clima organizacional. Este es definido por 
Goncalves (1997) como un fenómeno que media entre los factores del sistema 
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un 
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización tales como 
productividad, satisfacción, etc1.  
Teniendo en cuenta que el colegio San José de Calasanz viene adelantando 
estrategias con el ánimo de alcanzar la calidad en todos los ámbitos institucionales 
y conociendo además que una de dichas estrategias es la trabajar sobre la 
convivencia a nivel de sus empleados, es decir el de conocer el clima 
organizacional de la institución ya que este puede influir de manera positiva o 
negativa, al permitir alcanzar: logros, afiliación, poder, productividad, baja rotación, 
satisfacción, adaptación, innovación y viceversa en el caso negativo.  
 
_________________ 
1. En Red 
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Se hace necesario realizar un estudio a nivel gerencial, con relación a este 
aspecto pues al determinar el clima organizacional que se da entre docentes y 
personal de servicios generales, por constituir este el espacio que tiene mayor 
influencia en el ámbito laboral de la institución, estaría contribuyendo a mejorar su 
calidad, y las condiciones que contribuyen a hacer más agradable y valiosa la vida 
de los de los trabajadores,  pues a partir de éste se podrán evaluar fuentes de 
conflicto, de estrés o insatisfacción entre los docentes y el personal de servicios 
generales;  anticipar los problemas que puedan surgir en la organización  y del 
mismo modo prever los resultados de los diferentes procesos que encierra la 
institución.  Además se espera que el presente estudio constituya un aporte en la 




3.1. Objetivo General 
 
Caracterizar el clima organizacional entre docentes y personal de servicios 
generales del Colegio San José de Calasanz de Suba Rincón.  
3.2. Objetivos específicos 
 
• Determinar los factores a considerar en el clima organizacional  de la 
institución. 
• Recolectar información con el instrumento de investigación  encuesta. 
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• Analizar los resultados de los factores del clima organizacional que se 
vivencian en la institución. 
• Presentar recomendaciones. 
 
4. PREGUNTAS CIENTÍFICAS 
 
• ¿Qué factores pueden influir en el clima organizacional de una institución?  
• ¿Cuál es el instrumento más viable para recolectar la información? 
• ¿Cómo analizar la información recolectada? 
• ¿Qué conclusiones y recomendaciones surgen de la presente 
investigación? 
 
5. CATEGORÍAS DE ANÁLISIS 
 
• Condiciones laborales 
• Condiciones sociales 
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• Condiciones políticas 
• Condiciones culturales 
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6. MARCO REFERENCIAL 
 
6.1. ANTECEDENTES HISTÓRICOS 
 
Dentro de las organizaciones el concepto de lo humano, se empieza a denotar 
sólo a partir del surgimiento del capitalismo comercial e industrial que en su afán 
de poder económico trae consigo sufrimiento y conflictos por las deficientes 
condiciones laborales, sociales, políticas, limitando además el desarrollo del 
humanismo dentro de los sistemas, hecho que conlleva a abordar el concepto de 
lo humano como una necesidad vital, pero que a pesar de ello, no se toma en 
cuenta. Posteriormente el individuo es marginado debido a los intereses que trae 
la revolución industrial, la cual centra la formación de éste, para la producción. 
Seguidamente con la modernización se sigue afectando el reconocimiento del ser 
humano y un inmenso potencial de talento se pierde en las organizaciones, dado 
el esquema tradicional de buscar salidas desde el ángulo económico, ocasionando 
desventajas cada vez mas agudas respecto a la oportunidades de los individuos 
para capacitarse y participar en el mejoramiento de su calidad de vida, a través de 
la educación y el desarrollo de su autonomía. 
En América latina, es a partir de la inestabilidad política y económica que toma 
relevancia la gestión humana pues dicha inestabilidad expone al individuo a la 
globalización y a la mundialización.  La modernización mira dicha gestión como 
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una herramienta fundamental de política que garantiza el cambio y adapta las 
empresas a las nuevas demandas del entorno. Desde allí, aparece esta como un 
nuevo sistema de aprendizaje, desarrollo tecnológico y político de la gerencia 
moderna para dirigir y potenciar el desarrollo de competencias de las personas a 
través del trabajo coordinado y de la gestión de estrategias de mejoramiento del 
conocimiento. 
Anteriormente la gestión humana estaba centrada en la administración del 
personal de acuerdo con las labores que debería desarrollar la empresa en el 
logro de los objetivos propios de la producción.  Y el esfuerzo de los jefes radicaba 
en la búsqueda de la eficiencia como un indicador relevante en el contexto de la 
economía y de las finanzas.   
Hoy la eficiencia es un principio administrativo, que constituye el fundamento 
indispensable con que todo individuo debe ingresar a la organización para 
desarrollar sus funciones de competencia. 
La labor de los gerentes de gestión humana es conducir al personal a lograr la 
eficacia a través del trabajo grupal y coordinado para buscar conjuntamente la 
efectividad de la organización en las respuestas que entrega al entorno.   
A pesar de las diversas perspectivas sobre el tema, el elemento unificador de 
cualquier definición lo distingue de manera singular la gestión estratégica, o sea 
cómo se integran las personas en el sistema Organizacional para vincularse 
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directamente a la estrategia empresarial, con el fin de movilizar las capacidades y 
el talento hacia el logro de los objetivos de desarrollo corporativo y social. 
Es a partir de este momento en el que se comienza a implementar el clima 
organizacional con miras a mejorar los niveles de producción y calidad. 
 
6.2. MARCO TEÓRICO  
 
6.2.1. LA ORGANIZACIÓN EDUCATIVA COMO SISTEMA PSICOSOCIAL 
 
Según Dressler (1985), existen dos tipos de organizaciones: 
Las organizaciones destinadas a realizar tareas predecibles y de rutina, donde lo 
importante es la eficiencia, tienden a ser cerradas y mecánicas, se basan en el 
cumplimiento de las reglas, tienen una división especializada de trabajo y un 
liderazgo directivo. 
Las organizaciones que tienen tareas no rutinarias, donde lo importante es la 
creatividad y las actividades que requieren iniciativa, tienden a ser abiertas y 
orgánicas, no exigen a sus miembros ceñirse estrictamente al reglamento, los 
cargos son menos especializados y el liderazgo más participativo. 
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La institución educativa incluye, en mayor o menor grado, las características de 
ambas organizaciones.  La institución educativa es una organización humana, 
integrada por individuos que asumen diferentes papeles: estudiantes, docentes, 
directivos, empleados, etc., Cuyo propósito básico es garantizar la transmisión, 
adquisición y producción del saber. 
El comportamiento de un grupo educativo se debe tanto a factores internos como 
a factores externos al grupo. Los factores externos se refieren a las condiciones 
físicas y a las situaciones  en las cuales se desarrolla la actuación del involucrado. 
Los factores internos se refieren a los elementos humanos que participan e 
integran la institución educativa, es decir, los estudiantes, los docentes, los 
empleados y los directivos. 
Los estudiantes son diferentes entre sí, por múltiples razones: nivel socio 
económico, nivel cultural, inteligencia, experiencia, estado físico, intereses, 
aspiraciones, aptitudes, edad, sexo y sus motivaciones en general. Se afirma que 
la percepción que tengan de sí mismos, de sus compañeros, de cada profesor y 
de la institución en general depende tanto de sus características individuales como 
de su posición en la organización. Los docentes, empleados y directivos, al igual 
que los estudiantes, son distintos entre sí por su edad, sexo, experiencias, 
inteligencia y madurez emocional, preparación, nivel socio económico, logros, 
aspiraciones, Interés por su área específica, sus motivaciones en general. 
Igualmente se afirma que estos factores son decisivos en la percepción que 
tengan del grupo educativo y de la institución en general. 
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El comportamiento, entonces de un grupo educativo obedece a factores internos 
de las personas que lo integran: expresiones, sentimientos, actitudes, 
aspiraciones, frustraciones, percepciones; y a factores externos, es decir, las 
circunstancias favorables o desfavorables en donde se realiza el encuentro de las 
personas en situaciones de enseñanza – aprendizaje.  
 
6.2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL  
 
Está constituido por las condiciones, las situaciones y la dinámica que se genera 
al interior de una organización que ya sea para bien o para mal inciden en el 
crecimiento, desempeño y desarrollo de la persona o la institución. El ambiente 
donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede 
tener con sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e incluso 
la relación con proveedores y clientes, es un cambio temporal en las actitudes de 
las personas que se pueden deber a varias razones: días finales del cierre anual, 
proceso de reducción de personal, incremento general de los salarios, etc. Por 
ejemplo cuando aumenta la motivación se tiene un aumento en el C. O., puesto 
que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivación éste disminuye 
también, ya sea por frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la 
necesidad. Todos estos elementos van conformando lo que denominamos Clima 
Organizacional, este puede ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño 
de la organización en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran 
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entro o fuera de ella, puede ser un factor de distinción e influencia en el 
comportamiento de quienes la integran.  
El clima organizacional es también "la medida receptiva de los atributos 
organizacionales. Es el estado relativamente duradero del ambiente interno de una 
organización y el cual es experimentado por los miembros de ésta, influencia en el 
comportamiento de quienes lo conforman y puede ser descrito en términos de 
percepciones de un cierto grupo de características de la organización" 2.   
El Clima Organizacional tiene una importante relación en la determinación de la 
cultura organizacional de una institución, entendiéndose como el patrón general de 
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una 
organización. Esta cultura es en buena parte determinada por los miembros que la 
componen;  aquí el Clima Organizacional tiene una incidencia directa, ya que las 
percepciones que los miembros tienen  respecto a su organización, determinan las 
creencias, "mitos", conductas y valores que la forman.  
Para comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar 
los siguientes elementos: 
• El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo.  
• Estas características son percibidas directa o indirectamente por los 
trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 
______________________________ 
2. María Elena Mendoza Fung, 2000, UPB 
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• Estas características de la organización son relativamente permanentes en 
el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra 
dentro de una misma empresa. 
• El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los 
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente 
dinámico. 
El clima de una organización debe facilitar la realización de la persona, como 
individuo, sujeto original, causa dinámica de sí, capaz de afirmarse con 
autonomía, con derechos y con responsabilidades individuales y sociales. 
Propender por un escenario donde la realización personal haga posible la 
realización de la empresa.  Donde los empleados vean la organización como parte 
de ellos, su mundo, su historia.  Que sus vivencias estén ligadas a esa institución, 
hablamos de un clima que si bien es cierto debe propender por el crecimiento y 
desarrollo de la organización, también privilegia el crecimiento de la persona 
objeto y fin ultimo de las instituciones. 
Un buen clima organizacional va mas allá de las buenas condiciones físicas en el 
sitio de trabajo; pues este abarca aspectos emocionales, espirituales, morales. 
El concepto holístico de salud y bienestar, donde la salud no es únicamente 
ausencia de dolor, sino que es el estado general de bienestar de la persona. 
Físico, espiritual, moral y emocional.  No puede haber buen clima organizacional, 
si el individuo está enfermo moralmente, si la persona es excluida, estigmatizada, 
subvalorada, que se le vulnera sus fundamentos religiosos, en tanto que, 
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diariamente hace un aporte significativo a la empresa.  No puede haber clima 
organizacional en un escenario donde la persona no ve posible un mundo de 
realizaciones acorde con sus expectativas de existencia.  
 
6.2.3. EL CONCEPTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN EDUCACIÓN  
 
Para referirse a las características de las instituciones educativas, muchos 
investigadores han hablado de atmósfera, sentimiento, tono, cultura y carácter. 
Indica una variedad de atributos en el ambiente interno y externo de una 
organización educativa El termino clima organizacional es usado consistentemente 
al referirse al contexto psicológico en el cual la conducta organizacional se 
desenvuelve. 
Halpin (1966) afirma que el clima organizacional es para la organización lo que la 
personalidad es para el individuo, es decir que el conocer el clima organizacional 
es una forma útil de ver el comportamiento organizacional en la institución 
educativa, ya que permite entender mejor el comportamiento y, posiblemente, a 
desarrollar estrategias para dirigirla más efectivamente. 
Schein (1982) propone, en beneficio del clima deseable en una institución escolar, 
cinco (5) condiciones necesarias para evitar "la epidemia organizacional" y lograr 
una adaptación efectiva de sus miembros:  
• Habilidad para una comunicación eficaz;  
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• Flexibilidad y creatividad para implementar cambios necesarios;  
• Fomento de la identificación y compromiso con los fines de la institución;  
• Clima interno de apoyo y libre de amenazas;  
• Habilidad para rediseñar la estructura organizativa, en función de su 
adaptación a los cambios sociales y políticos, y para mantener la 
congruencia con los fines y tareas de la institución.  
Lickert (citado por Vegas, 1992); desarrolló un instrumento denominado "El Perfil 
de la Escuela" después de haber descrito la relación significativa entre: a) estilo de 
gerencia; b) características de un sistema organizacional de interacción-influencia; 
y c) efectividad de la organización.  Para medir el funcionamiento interno de la 
organización describieron sus características en cuanto a: 1) Proceso de 
liderazgo; 2) fuerza motivacional; 3) proceso de comunicación; 4) proceso de toma 
de decisiones; 5) establecimiento de metas; y 6) Proceso de control.  
Las escuelas, en concreto, difieren no solamente en su estructura física, sino 
también en su población docente y estudiantil y en las experiencias que cada uno 
de sus miembros comunica a ellas.  Reconocer esto es importante para sentir la 
individualidad de su fisonomía. 
El clima organizacional corresponde a las características del sistema de 
interacción y la influencia existente en cada uno de ellos.  El proceso de 
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interacción y el sistema de interacción – influencia, incluye los procesos de 
comunicación, motivación, liderazgo, establecimiento de metas, toma de 
decisiones, coordinación, control y evaluación.  La forma en la cual esas 
interacciones son efectuadas en la organización, ejerce influencia importante en el 
desarrollo y moldeo de  la conducta humana. 
 
6.2.4. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EDUCATIVO 
 
Según los propulsores del CFK Ltd. cuestionario descriptivo del perfil del clima 
organizacional educativo. Charles F. Kettering en 19693. 
El clima de una institución educativa es determinado por la interrelación de cuatro 
aspectos a saber: 
• Los factores determinantes de la relación educativa, o factores generales: 
comprimen el clima institucional y determinan su calidad en cuanto al tipo de 
relación presente en la institución. Son indicadores de una óptima relación 
educativa la existencia de respeto, confianza, motivación, oportunidades para 





3. Álvarez Guillermo 1992, “El CFK LTD: cuestionario descriptivo de la percepción 
del ambiente interno educativo: el perfil del clima organizacional educativo”. 
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• Los factores determinantes del programa educativo: corresponden a 
aquellos indicadores que identifican el programa educativo. Este es óptimo 
cuando existen oportunidades para el aprendizaje activo, atención a las 
expectativas individuales, variados ambientes de aprendizaje, currículo flexible 
y actividades extracurriculares, apoyo al proceso de aprendizaje, reglas 
determinadas cooperativamente, y variados sistemas de evaluación. 
 
• Los factores determinantes del sistema educativo: son indicadores que 
identifican el proceso educativo. Éste es óptimo cuando existen efectivas 
estrategias de enseñanza- aprendizaje, constante ajuste de las metas, 
identificación y manejo de conflictos, comunicación efectiva, participación en la 
toma de decisiones, autonomía corresponsable, y planificación del futuro. 
 
• Los factores determinantes materiales: se refieren a aquellos indicadores 
que identifican tanto al sistema logístico, como los recursos y la planta física.  
 
• Los factores determinantes del clima organizacional educativo, 
representan las características de una institución humana, positiva para el 
proceso educativo global y patentizan las dos metas básicas que son 
esenciales a todo clima positivo: la productividad y la satisfacción (Howard, 
1974).  
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6.2.5. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Este tema ha recibido diferentes denominaciones: Atmosfera, Ambiente, Clima 
Organizacional, Percepción, etc. Entre las alternativas para estudiar el (C.O.), se 
destaca la técnica de Litwin y Stinger, que utilizan un cuestionario que se aplica a 
los miembros de la organización, éste postula la existencia de nueve dimensiones 
que explicarían el clima existente en una determinada empresa. Cada una de 
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización como: 
Estructura: Esta escala representa la percepción que tienen los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites, normas, 
obstáculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempeño de su 
labor. El resultado positivo o negativo, estará dado en la medida que la 
organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un 
ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.  
Responsabilidad: Es la percepción de parte de los miembros de la organización 
acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es  la 
medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es 
decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cuál es su trabajo y 
cuál es su función dentro de la organización. 
Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo, esta dimensión puede generar 
un clima apropiado en la organización, pero siempre y cuando no se castigue sino 
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se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le 
incentive a mejorar en el mediano plazo. 
Desafío: Corresponde a la visión  que los miembros de una organización tienen 
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el 
desempeño de su labor. En la medida que la organización promueve la aceptación 
de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafíos 
ayudarán a mantener un clima competitivo, necesario en toda organización. 
Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de 
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales 
tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan 
dentro y fuera de la organización, entendiendo que existen dos clases de grupos 
dentro de toda organización. Los grupos formales, que forman parte de la 
estructura jerárquica de la organización y los grupos informales, que se generan a 
partir de la relación de amistad, que se puede dar entre los miembros de una 
organización. 
Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la organización sobre la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados 
del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como 
horizontal. 
Estándares: Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las 
organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
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Conflicto: El sentimiento de que tanto pares como superiores, aceptan las 
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto 
surjan;  el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan 
escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy 
determinante el rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado 
momento dentro de la organización, la comunicación fluida entre las distintas 
escalas jerárquicas de la organización evita que se genere el conflicto. 
Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro 
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu. En 
general, la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 
organización. 
De acuerdo con Davis, Newstron y Robbins los factores a considerar en un clima 
organizacional son:  
• Motivación  
• Satisfacción laboral 
• Involucramiento  
• Actitudes  
• Valores  
• Cultura Organizacional  
• Estrés  
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Motivación 
Es "la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas 
organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna 
necesidad individual".4  Existen  tres tipos de motivación, dependiendo de la 
circunstancia  preponderante del sujeto: "La motivación intrínseca. Corresponde a 
la satisfacción que siente el sujeto producida por la misma conducta o tarea al ser 
realizada. La motivación extrínseca. En este caso, lo que mueve a la persona es el 
beneficio obtenido como resultado de su desempeño. La motivación trascendente. 
Dada nuestra condición de seres sociales, muchos de nuestros comportamientos 
no se explican exclusivamente por el beneficio extrínseco obtenido, o por la 
satisfacción intrínseca lograda, sino por el beneficio o satisfacción que obtiene un 
tercero, o bien porque éste evita algo negativo para él".  
Para Davis y Newstron existen cuatro niveles de motivación:- "Motivación de logro. 
Es el impulso que poseen algunas personas de perseguir y alcanzar metas. 
Motivación afiliativa. Es el impulso a relacionarse socialmente con los demás. 
Motivación hacia la competencia. Es el impuso a ser bueno en algo, lo que permite 
al individuo a desempeñar un trabajo de alta calidad.  Motivación por el poder. Es 
el impulso de influir en los demás y modificar situaciones". 
 
____________________ 
4. Robbins, Stephen.1999. Comportamiento Organizacional. Prentice Hall.  
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Hamachek (1970) destaca que los maestros que tienen mayor capacidad para 
alentar la motivación parecen tener en más alto grado las siguientes 
características:  
1. Disposición a la flexibilidad, al adoptar actitudes directivas o no directivas, 
según lo reclame la situación. 
2. Capacidad para percibir el mundo desde el punto de vista del alumno.  
3. Capacidad para "personalizar" la enseñanza.  
4. Disposición a experimentar, a ensayar cosas nuevas.  
5. Habilidad para formular preguntas.  
6. Conocimiento de la asignatura y temas afines.  
7. Destreza para establecer procedimientos de examen definidos.  
8. Disposición a prestar colaboración concreta en el estudio.  
9. Capacidad para reflejar una actitud comprensiva (gestos de asentimiento, 
comentarios positivos, sonrisas, etc.  
10. Enseñanza en estilo coloquial, natural y desenvuelta.  
Satisfacción 
El trabajo debería proporcionar al empleado algo más que la sola subsistencia, 
también debería proporcionar satisfacción y la oportunidad de poner en juego su 
talento y su energía, lo que podría ser tan remunerador  como muchas de las 
actividades efectuadas en su tiempo libre. Muchas de las personas que entran al 
mercado laboral por primera vez, buscan algo más que sólo dinero por el trabajo, 
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sino que buscan también retos que les permitan participar, por lo menos en un 
grado significativo en procesos de toma de decisiones. 
La satisfacción podría definirse como la actitud del trabajador frente a su propio 
trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y valores que el trabajador 
desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por 
las características actuales del puesto como por las percepciones que tiene el 
trabajador de lo que "deberían ser” esas características. 
 “La satisfacción en el trabajo es la diferencia entre la cantidad de recompensas 
que los trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que deberían recibir. 
Los factores determinantes de la satisfacción son: reto al trabajo, sistema de 
recompensas justas, condiciones favorables de trabajo, colegas que brinden 
apoyo, compatibilidad entre personalidad y puestos de trabajo”.5 
Los empleados que no están satisfechos con su trabajo pueden perder el 
sentimiento de pertenencia hacia la institución, puede también presentarse esta 
condición en grupos de individuos, especialmente los que sienten privados de la 
oportunidad de influir en la forma en que la empresa opera. Esto puede ser causa 






5.  Robbins, Stephen. Óp. Cit.  
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Involucramiento 
En las empresas se debe considerar al trabajador como colaborador y no como 
parte de una maquinaria, o  de los sistemas de la organización, sino que él tiene el 
potencial para tomar decisiones y participar con base en sus capacidades, por lo 
tanto se necesita que desarrolle ese potencial con educación y formación, en pro 
del fortalecimiento propio y de la empresa, manteniendo un alto nivel de 
desempeño y lealtad, es decir que un empleado se identifica con la organización y 
desea participar activamente en ella. Los empleados invierten su tiempo, energía y 
se involucran en sus labores concibiendo el trabajo como parte de su existencia y 
así mismo un apego emocional que hace que sienta una obligación fuerte de 
pertenecer a la misma y a identificarse con ella. 
Actitud 
Forma de comportamiento social que predispone a un individuo hacia 
determinados objetivos o metas dependiendo de su personalidad. La actitud 
designa la orientación de las disposiciones más profundas del ser humano ante un 
objeto determinado. Existen actitudes personales relacionadas únicamente con el 
individuo y actitudes sociales que inciden sobre un grupo de personas. Las formas 
que cada persona tiene de reaccionar ante cualquier situación son muy 
numerosas, pero son las formas comunes y uniformes las que revelan una actitud 
determinada. Las personas adquieren experiencia y forman una red u 
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organización de creencias características, La actitud engloba un conjunto de 
creencias, todas ellas relacionadas entre sí y organizadas en torno a una 
situación. La actitud laboral es la tendencia individual en relación con el trabajo 
condicionada por un conjunto de factores innatos, adquiridos, internos o externos 
al trabajador. 
Martínez (2001) menciona la utilidad  de las encuestas de actitud, la cuáles tienen 
al menos tres funciones útiles en las organizaciones 
• Son un medio de descubrir desde un principio fuentes específicas de 
irritación entre los empleados.  
• La posibilidad de expresar opiniones y resentimientos sirve de válvula de 
escape; incluso en las fábricas de ambiente insatisfactorio se consigue 
desahogar muchos resentimientos.  
• Las opiniones reveladas por el estudio de actitudes son útiles para planear 
la organización y las modificaciones, y para la capacitación  de los 
supervisores. 
A finales de la década de 1920, el psicólogo estadounidense Gordon W. Allport 
se interesó por la investigación de las actitudes sociales, pero no fue hasta la 
década de 1940, con la publicación de El miedo a la libertad (1941) de Erich 
Fromm, cuando este concepto empezó a cobrar importancia en la teoría de la 
personalidad. 
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El Instituto Nacional de Higiene, Epidemiología y Microbiología de Cuba, INHEMC, 
(1996) comenta lo siguiente: 
"La actividad laboral debe estar llena de satisfacciones, ser lo más variada y 
estimulante posible, con un grado de exigencias no tan alto que ocasione estrés ni 
muy bajo que origine hastío, con estímulos de todo tipo, participación en las 
decisiones, cohesión del equipo laboral, espíritu de superación, etc. Cuando estos 
factores no están presentes el trabajador puede sentirse inadaptado. Son muy 
diversos los factores que intervienen en la inadaptación laboral, entre los que se 
han señalado los siguientes: 
• La inseguridad  económica por la labor que se realiza.  
• La escasa significación del colectivo laboral.  
• Expectativas insatisfechas relacionadas con la posibilidad de ascenso 
dentro del colectivo de trabajo.  
• La falta de un papel definido y las muchas alternativas existentes en el 
trabajo.  
• Los cambios de tecnologías y las condiciones del trabajo.  
• El aislamiento de la labor dentro de la comunidad. 
Valores 
Los valores "son los principios o las pautas de conducta que orientan la actuación 
de los individuos tanto en la sociedad como en el trabajo”. Para Munich (1998) en 
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la actualidad, los valores predominantes en la sociedad occidental son, por una 
parte: 
El conocimiento orientado hacia la transformación práctica del mundo, lo que se 
manifiesta en avances científicos y tecnológicos impresionantes y, por otra, el 
bienestar económico y material, que se traduce en la producción y consumo de 
infinidad de bienes materiales. De esta manera los valores espirituales o vitales se 
han subordinado a valores secundarios o utilitarios. Esta crisis de valores ha 
originado serios desequilibrios a nivel mundial e individual. Esto no significa que 
los valores materiales deban desecharse, sino que debe ser un simple instrumento 
para el desarrollo de los valores esenciales. Los valores adquieren especial 
importancia, pues son fruto de la evolución del espíritu e intelecto del  hombre ya 
que a través del tiempo han permitido que el ser humano desarrolle sus 
potencialidades para ‘ser’ y no simplemente existir, diferenciándose así de los 
animales.  Alvarado (2002) considera que los principios básicos en el manejo de 
una empresa son:  
• Valores hacia los clientes: ser su socio de negocio en vez de proveedor y 
así mantener su confianza y lealtad, a través de brindarles siempre la mejor 
solución posible, al precio justo, con excelsa calidad y en el menor tiempo 
de respuesta.  
• Valores hacia los empleados: reconocer que son el activo más importante 
de la empresa y, por ello, retribuirlos adecuadamente de acuerdo con el 
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mercado, brindándoles un clima laboral sano y estimulante que les permita 
desarrollar a plenitud sus habilidades personales  
• Hacia los proveedores establecer relaciones equitativas y de largo plazo, 
ver en ellos una fuente permanente de bienes y servicios, y no una 
oportunidad única de negocios, resolver las eventuales diferencias por 
medio del diálogo y buscar siempre que todas y cada una de las 
transacciones sean sanas y rentables para ambas partes.  
• Hacia los competidores: Servir de ejemplo que se ha de seguir, buscan 
siempre la integración del sector empresarial, promoviendo activamente 
una innovación constante, políticas comerciales correctas, respeto por el 
mercado y búsqueda permanente del bienestar colectivo.  
• Hacia el gobierno: cumplir cabal y oportunamente con las obligaciones 
derivadas de la actividad empresarial, reconociendo en ellas, en vez de una 
carga impositiva, su contribución para crear el país que todos aspiramos.  
• Hacia la sociedad: Aceptar que toda empresa debe contemplar, además de 
los objetivos propios de un negocio, también una función social y, por tanto, 
contribuir al desarrollo de una sociedad más justa y equitativa, participando 
activamente en programas  de apoyo a quienes más lo necesitan. 
Olivares (1999) sostiene que la piedra angular, necesaria para construir una base 
sólida que permita orientar a la organización al nuevo milenio en forma planeada, 
la constituye la declaración de misión, visión y valores.  "La misión y la visión 
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requieren de estar firmemente apoyadas por valores, ya que éstos son la base 
para formar la cultura de trabajo, la cual a su vez constituye la disciplina esencial 
necesaria para guiar al éxito en cualquier organización". Los valores comunes de 
las empresas de clase mundial: Enfoque al cliente, obsesión por la calidad, 
Fomento de calidad de vida, Mejora continua,  Trabajo en equipo, Seguridad ante 
todo ética y honradez, Respeto por la dignidad humana,  Comunicación abierta, 
Sentido de urgencia, Fomento de la pericia de la fuerza de trabajo, Sensibilidad y 
adaptabilidad a los cambios del entorno.  
Cultura organizacional 
La 'cultura' es el conjunto de todas las formas y expresiones de una sociedad 
determinada. Como tal incluye costumbres, prácticas, códigos, normas y reglas de 
la manera de ser, vestirse, religión, rituales, normas de comportamiento y sistemas 
de creencias. Desde otro punto de vista podríamos decir que la cultura es toda la 
información y  habilidades que posee el ser humano. La UNESCO en 1982, 
declaró que la cultura da al hombre la capacidad de reflexionar sobre sí mismo. Es 
ella la que hace de nosotros seres específicamente humanos, racionales, críticos y 
éticamente comprometidos. A través de ella discernimos los valores y efectuamos 
opciones. A través de ella el hombre se expresa, toma conciencia de sí mismo, se 
reconoce como un proyecto inacabado, pone en cuestión sus propias 
realizaciones, busca incansablemente nuevas significaciones y crea obras que lo 
trascienden. 
Para Münch (1998) La cultura organizacional forma parte de un macro sistema 
cultural que es la sociedad, el país o la región en el que está inmerso, el cual se 
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constituye por una serie de valores que interactúan con los valores de las 
organizaciones. La cultura de una sociedad influye directamente en la cultura de 
las organizaciones y consecuentemente en la productividad. 
De hecho, se debe diferenciar cultura organizacional desde el punto de vista 
antropológico del administrativo, García (1999) establece dicha diferencia: 
"La dimensión antropológica de análisis del comportamiento de los hombres de 
una corporación, de sus causas y manifestaciones, es decir, de la cultura como el 
conjunto de valores, creencias y formas de pensar que comparten los miembros 
de la corporación, genera un comportamiento particular en los miembros de la 
misma, y su cultura se manifestará en forma diferente a la de las demás 
corporaciones, de acuerdo con la cultura que hayan desarrollado y compartido, la 
forma de dirigirse de organizarse en la empresa, tanto interna como externamente, 
será particular y diferente a la de otra empresa". (p. 15) Robbins (1999) señala la 
manera por la cual se puede interpretar la cultura de una organización:  
Observación del ambiente físico. Se debe poner atención a los signos, las 
fotografías, estilo de vestir, largo del cabello, proporción entre las oficinas y el 
mobiliario.  
Reunión con algún directivo. Se debe fijar con qué persona se reunió a la hora de 
la entrevista estuvo solo o con otros colegas del supervisor, en qué grado las 
personas diferentes de su supervisor inmediato influyen en la decisión de 
contratarlo.  
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Descripción del estilo de la gente con la que se entrevistó. ¿Fue formal o informal, 
casual?  
Reglas de la organización  
Antecedentes de la organización y sus fundadores  
Método de integración de los nuevos colaboradores  
Definición de éxito del jefe de la oficina 
Forma de compensar a los colaboradores  
En términos generales la forma de trabajar en la organización  
Estrés 
Estrés o Stress, proceso físico, químico o emocional productor de una tensión que 
puede llevar a la enfermedad física. Una eminente autoridad en estrés, el médico 
canadiense Hans Seyle, identificó tres etapas en la respuesta del estrés. En la 
primera etapa, alarma, el cuerpo reconoce el estrés y se prepara para la acción, 
ya sea de agresión o de fuga. Las glándulas endocrinas liberan hormonas que 
aumentan los latidos del corazón y el ritmo respiratorio, elevan el nivel de azúcar 
en la sangre, incrementan la transpiración, dilatan las pupilas y hacen más lenta la 
digestión. En la segunda etapa, resistencia, el cuerpo repara cualquier daño 
causado por la reacción de alarma. Sin embargo, si el estrés continúa, el cuerpo 
permanece alerta y no puede reparar los daños. Si continúa la resistencia se inicia 
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la tercera etapa, agotamiento, cuya consecuencia puede ser una alteración 
producida por el estrés. La exposición prolongada al estrés agota las reservas de 
energía del cuerpo y puede llevar en situaciones muy extremas incluso a la 
muerte. Para Ponce de León (1997) el estrés es "una sensación anormal de 
algunos órganos, aparatos o sistemas de un individuo, aparentemente sano, que 
por exigir de ellos un rendimiento superior a lo normalmente aceptable, los empuja 
a un riesgo próximo de enfermedad" Ramos (1999) comenta que grandes 
asesinos han aparecido a lo largo de la historia de la humanidad, tales como la 
peste y la lepra en la edad media; la sífilis en el renacimiento y hoy un nuevo 
asesino: el estrés. Este nuevo ‘asesino’ es "un grado de reacción del organismo 
ante toda presión, ya sea positiva o negativa, interna o externa, real o imaginaria, 
percibida como amenazante para la conservación de la propia homeostasis. 
Puede haber básicamente dos efectos del estrés según Davis y Newstrom (1999): 
"El estrés puede ser benéfico o dañino para el desempeño laboral, dependiendo 
de su nivel. Cuando no hay presión, tampoco hay retos laborales y el desempeño 
tiende a ser bajo. A medida de que el estrés se incrementa, el desempeño tiende a 
elevar, debido a que éste ayuda a una persona a ocupar sus recursos para cubrir 
sus requerimientos de trabajo. El estrés constructivo es un sano estímulo que 
alienta a los empleados a responder a desafíos. Finalmente la presión alcanza un 
nivel que corresponde aproximadamente a la capacidad máxima de desempeño 
diario de una persona. En este punto, el estrés adicional no tiende a producir 
nuevas mejoras. Por último, si el estrés es excesivo, se convierte en una fuerza 
destructiva. Un empleado bajo estas condiciones pierde la capacidad de manejo 
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del estrés y se vuelve incapaz de tomar decisiones y exhibirá una conducta 
errática e inclusive, de continuar bajo este esquema de estrés, el empleado sufrirá 
una descompensación, se enfermará a punto de no poder presentarse a trabajar, 
con las consecuencias sobre su vida laboral y personal". 
Ramos (1999) presenta otros impactos del estrés hacia el individuo: 
"Emocionales: Ansiedad, agresión, apatía, aburrimiento, depresión, fatiga, 
frustración, culpabilidad, vergüenza, irritabilidad, melancolía, baja autoestima 
amenaza, tensión muscular, nerviosismo, soledad.  
Fisiológicas: Alto nivel de glucosa en la sangre, incremento del ritmo cardíaco, 
hipertensión, sequedad, entumecimiento, nudo en la garganta, hiperventilación, 
trastornos gastrointestinales, trastorno del sistema inmunológico. La 
hiperventilación se define como el tipo de respiración rápida, excesiva y profunda 
producto de la disminución del dióxido de carbono en la sangre. 
Conductuales: Propensión a sufrir accidentes, drogadicción, alcoholismo, 
desórdenes alimenticios tabaquismo,  problemas del lenguaje, risa incoherente, 
tic, temblores, entre otros".  
Por su parte Ponce de León (1997) recomienda las siguientes actividades contra 
el estrés:  
Estimular la creatividad buscando el ángulo agradable a la labor encomendada, 
para contrarrestar el trabajo rutinario y el riesgo de caer en la tensión, hastío y 
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frustración. Dosificar el trabajo diario separando las actividades imperiosas de las 
imperativas y trabajar prioridades, iniciando por las urgentes.  
Procurar tener responsabilidades propias con el fin de evitar roces y rivalidad con 
los compañeros.  
Desintoxicar el cuerpo y la mente con varias actividades, una vez terminada la 
jornada laboral, en días de asueto y vacaciones.  
Evitar el uso de fármacos estimulantes que exciten la corteza cerebral en etapas 
de cansancio y fatiga.  
En las últimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e 
intentar medir el clima organizacional. Según los estudios realizados por diferentes 
autores, éstos son algunos enfoques: 
* Alexis p. Goncalves: El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que 
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias 
sobre la organización (productividad, satisfacción, rotación, etc.). La importancia 
de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no 
es una resultante de los factores organizacionales existentes,  sino que depende 
de las percepciones que el trabajador tenga de estos factores: Unos de liderazgo y 
prácticas de dirección (tipos de supervisión autoritaria, participativa, etc.)  
  55 
Otros están relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización 
(sistemas de comunicación, relación de dependencia, promociones, 
remuneraciones, etc.) Otros son las consecuencias del comportamiento en el 
trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interacción con los demás miembros, 
etc.). Esto repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y 
sobre su correspondiente comportamiento. 
* Stephen Robbins: El clima organizacional es un ambiente compuesto de las 
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempeño. Este es un 
sentido opuesto a lo que argumenta Goncalves, quien afirma que el Clima 
Organizacional está relacionado con la percepción que un trabajador tiene de las 
estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Robbins afirma que el 
ambiente afecta la estructura de las organizaciones, por la incertidumbre que 
causa en estas últimas. Algunas empresas encaran medios relativamente 
estáticos, los cuáles crean menos incertidumbre. Otras, se enfrentan a otros que 
son más dinámicos, los cuáles pueden ser una amenaza para la eficacia de la 
empresa, un administrador tratará de reducirla al mínimo, haciendo ajustes a la 
organización. Los factores intrínsecos y extrínsecos influyen en el desempeño de 
la organización y dan forma al ambiente en que se desempeña, y origen a la 
percepción que los trabajadores tienen de la organización. Robbins (1999) señala 
que el compromiso organizacional es una de tres tipos de actitudes que una 
persona tiene relacionadas con su trabajo y lo define como "un estado en el cual 
un empleado se identifica con una organización en particular y con sus metas y 
desea mantenerse en ella como uno de sus miembros" (p. 142). 
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* Peter Druker: El clima organizacional tiene que ver con la unión de esfuerzos de 
hombres con una elevada capacitación y conocimientos con un objetivo común, al 
que lleguen a base de decisiones responsables y al aporte de su trabajo. Este 
enfoque del clima organizacional Druker propone que el trabajo no se reduce a 
disciplina, ni la destreza a obediencia, ni el conocimiento al entrenamiento, ni la  
cooperación a la línea de montaje; sino que causa un impacto relevante en su 
entorno social. Peter Drucker destaca las consecuencias siguientes: el surgimiento 
de un nuevo liderazgo; nuevos planteamientos éticos y  jurídicos acerca del poder, 
y sociales en cuanto a la integración de especialistas y personas sin calificar; 
nuevos enfoques educativos relacionados con el nacimiento teórico de la dirección 
de empresas. Precisa de un modo nuevo de dirigir "un saber de la dirección, es 
decir, un cuerpo articulado de conocimientos que pueda ser enseñado, aprendido, 
aumentado y mejorado por medio del trabajo y el estudio sistemático. Druker 
menciona, que la reflexión sobre las organizaciones, ya sean comerciales o sin 
ánimo de lucro, ha de fundarse en una filosofía del hombre (antropología) y de la 
sociedad (filosofía del derecho, sociología): una visión del hombre en la sociedad. 
Una organización poseerá mayor potencia, mayor riqueza, mejor capacidad de 
alcanzar sus objetivos, en la medida en que favorece que los individuos que en 
ella trabajan crezcan como personas. Y viceversa, la integridad y coherencia de 
una organización es el mejor entorno para el desarrollo personal. En la nueva 
sociedad, el conocimiento y la educación son el sinónimo de capacidad de crear 
riqueza, el criterio para adquirir un rango y una función sociales y, por lo tanto, el 
factor competitivo por excelencia. "La mayor necesidad en los países 
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subdesarrollados es la gente que puede desempeñar el nuevo trabajo 
organizativo, el trabajo de construir una organización eficaz de gente cualificada y 
experimentada que pueda realizar análisis y adoptar decisiones responsables.  
* Litwin y Stringer: Clima organizacional son las percepciones que el individuo 
tiene de la organización para la cual trabaja, y la opinión que se haya formado de 
ella en términos de autonomía, estructura, recompensas, consideración, 
cordialidad, apoyo y apertura". Del planteamiento presentado sobre la definición 
del término clima organizacional, se infiere que el clima se refiere al ambiente de 
trabajo propio de la organización. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la 
conducta y el comportamiento de sus miembros. En tal sentido se puede afirmar 
que el clima organizacional es el reflejo de la cultura más profunda de la 
organización. En este mismo orden de ideas es pertinente señalar que el clima 
determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su 
productividad y satisfacción en la labor que desempeñan. El Clima no se ve ni se 
toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la 
organización y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro 
de esta. Una organización tiende a atraer y conservar a las personas que se 
adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetúen.  
* Likert: El comportamiento de los subordinados es causado por el 
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los 
miembros perciben, por sus  esperanzas, sus capacidades y sus valores. Los 
castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar a los 
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empleados, pero da la impresión que trabajan en un ambiente estable y 
estructurado. 
6.2.6. TEORIAS PARA LA ADMINISTRACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS 
 
 La forma de dirigir y controlar las actividades de los trabajadores es factor 
principal para determinar el clima  organizacional de la que son responsables los 
gerentes y supervisores. Estas teorías sobre el tema han contribuido al desarrollo 
de las organizaciones.  
* TEORIA X (punto  de vista tradicional de las empresas). Mc Gregor:  
• El ser humano tiene una aversión inherente al trabajo y lo evitará si puede. 
• Debido a la característica humana de la aversión al trabajo, la mayoría 
puede ser coaccionada, controlada, dirigida, y amenazada con castigos 
para obligarla a que haga el esfuerzo adecuado hacia el logro de los 
objetivos de la organización. 
• El ser humano promedio prefiere ser dirigido, desea evitarse 
responsabilidades, tiene relativamente pocas ambiciones y, sobre todo, 
desea seguridad. 
* TEORIA Y (Integración de los objetivos), Mc Gregor:  
• El gasto de esfuerzo físico o mental en el trabajo es tan natural como jugar 
o descansar. Dependiendo de condiciones controlables, el trabajo puede 
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ser una fuente de satisfacción (y será ejecutado voluntariamente), o una 
fuente de castigo (y será evitado si es posible). 
• El control externo y la amenaza de castigo, no son los únicos medios para 
producir el esfuerzo hacia objetivos organizacionales. El hombre ejercerá 
autodirección y autocontrol en el servicio de los objetivos a los cuáles está 
comprometido. 
• El compromiso hacia los objetivos es una función de las recompensas 
asociadas con su logro. Lo más importante de tales recompensas, como 
por ejemplo la satisfacción del ego y la autorrealización, pueden ser 
productos directos del esfuerzo orientado hacia los objetivos de la 
organización. 
• El ser humano promedio aprende, bajo condiciones adecuadas, no sólo a 
aceptar  sino a buscar la responsabilidad. 
• La capacidad para ejercer un grado relativamente alto de imaginación, 
ingenio y creatividad aplicado a la solución de problemas organizacionales, 
esta amplia, no limitadamente, distribuida entre la población. 
• Bajo las condiciones de la vida laboral, las potencialidades del ser humano 
promedio, sólo están parcialmente utilizadas. 
* TEORIA Z (La productividad es una cuestión de organización social), William 
Ouchi: 
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• Se basa en las relaciones humanas, pretende entender al trabajador como 
un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida personal, 
por ello invoca ciertas condiciones especiales como la confianza, el trabajo 
en equipo, el empleo de por vida, las relaciones personales estrechas y la 
toma de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en orden de obtener un 
mayor rendimiento del recurso humano y así conseguir mayor productividad 
empresarial, se trata de crear una nueva filosofía empresarial humanista en 
la cual la compañía se encuentre comprometida con su gente. 
• Un empleo es la parte estructural de la vida de los empleados, es lo que les 
permite vivir donde viven, comer lo que comen, vestir lo que visten, define 
sus años de vejez..., entonces, si este empleo es desarrollado de forma 
total dentro de una organización, la persona se integra a ella y crea un 
sentido de pertenencia  que la lleva a dar todo lo que es posible por 
alcanzar los objetivos empresariales, con lo cual la productividad estaría 
prácticamente asegurada. 
• Su metas comunes  son Trabajar en equipo, compartir los mismos 
objetivos, disfrutar lo que se hace y la satisfacción por la tarea cumplida. 
* REINGENIERIA (Reconstrucción de los procesos), Michel Hammer y James 
Champy:  
• Varios oficios se combinan en uno: El trabajador tiene que estar en la 
capacidad de desempeñar diferentes oficios, facilitando la asignación de 
responsabilidades y el seguimiento del desempeño. 
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• Los trabajadores toman decisiones: la toma de decisiones hace parte del 
trabajo de tal manera que se suprimen puestos jerárquicos. 
• Los pasos del proceso se ejecutan en forma natural: muchas tareas se 
hacen en forma simultánea y no en forma lineal reduciendo pasos y tiempo. 
• Se reducen las verificaciones y controles: Se hacen controles colectivos y 
no individuales, lo que permite mayor agilidad en los procesos y por lo tanto 
disminución de costos.  
• El gerente ofrece un punto de contacto: el gerente de  caso funge como un 
"defensor de oficio" del cliente, responde a las preguntas y  dudas del 
cliente y resuelve sus problemas. Por tanto, el gerente de caso, cuenta  con 
acceso a todos los sistemas de información que utilizan las personas que 
realizan el trabajo y tiene la capacidad para ponerse en contacto con ellas,  
hacerles preguntas y solicitarles ayuda cuando sea necesario. 
• Apoyo de la informática: La empresa disfruta de la economía apoyada por la 
tecnología. 
• La preparación para el oficio cambia: de entrenamiento a educación: en un 
ambiente de cambio y flexibilidad, es claramente imposible contratar  
personas que ya sepan absolutamente todo lo que va a necesitar conocer, 
de  modo que la educación continua durante toda la vida del oficio pasa a 
ser la norma  de una empresa rediseñada.  
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• Cambian los criterios de ascenso: de rendimiento a habilidad: 
Una bonificación es la recompensa adecuada por un trabajo bien hecho. El  
ascenso a un nuevo empleo no lo es. Al rediseñar, la distinción entre 
ascenso y desempeño se traza firmemente. El ascenso a un nuevo puesto 
dentro de una  empresa es una función de habilidad, no de desempeño. Es 
un cambio, no una  recompensa.  
• Los gerentes cambian: de supervisores a entrenadores: Los gerentes en 
una compañía rediseñada necesitan fuertes destrezas  interpersonales y 
tienen que enorgullecerse de las realizaciones de otros. Un  gerente así es 
un asesor que está donde está para suministrar recursos, contestar  
preguntas y ver por el desarrollo profesional del individuo a largo plazo. 
• Cambia la forma de remuneración: la remuneración de los trabajadores en 
las empresas tradicionales es relativamente sencilla: se les paga a las 
personas por su tiempo. En una operación  tradicional -trátese de una línea 
de montaje con máquinas de manufactura o de  una oficina donde se 
tramitan papeles-, el trabajo de un empleado individual no  tiene valor 
cuantificable. 
Cuando el trabajo se fragmenta en tareas simples, las compañías no tienen 
más  remedio que medir a los trabajadores por la eficiencia con que 
desempeñan el trabajo estrechamente definido. 
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* TEORIA DE LAS NECESIDADES Abraham Maslow:  
Describe el proceso por el que el individuo pasa de las necesidades 
básicas, como alimentarse y mantener relaciones sexuales, a las 
necesidades superiores. Maslow las dividió en necesidades del ser (auto-
actualización) y necesidades de déficit (Necesidades fisiológicas, 
necesidades de seguridad, necesidades de pertenencia, necesidades de 
estima). 
• Las necesidades fisiológicas. Estas incluyen las necesidades que 
tenemos de oxígeno, agua, proteínas, sal, azúcar, calcio y otros minerales y 
vitaminas. Otras necesidades incluidas aquí son aquellas dirigidas a 
mantenernos activos, a dormir, a descansar, a eliminar desperdicios (CO2, 
sudor, orina y heces), a evitar el dolor y a tener sexo. 
• Las necesidades de seguridad. cuando las necesidades fisiológicas se 
mantienen compensadas, entran en juego las necesidades de seguridad, 
protección y estabilidad. se representa en hallar una casa en un lugar 
seguro, estabilidad laboral, un buen plan de jubilación y un buen seguro de 
vida y demás. 
• Las necesidades de amor y de pertenencia. Cuando las necesidades 
fisiológicas y de seguridad se completan, empiezan a entrar en escena las 
terceras necesidades. Empezamos a tener necesidades de amistad, de 
pareja, de niños y relaciones afectivas en general, incluyendo la sensación 
general de comunidad. Del lado negativo, nos volvemos exageradamente 
susceptibles a la soledad y a las ansiedades sociales. En nuestra vida 
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cotidiana, exhibimos estas necesidades en nuestros deseos de unión 
(matrimonio), de tener familias, en ser partes de una comunidad, a ser 
miembros de una iglesia, a una hermandad, a ser partes de una pandilla o a 
pertenecer a un club social. También es parte de lo que buscamos en la 
elección de carrera. 
• Las necesidades de estima. Maslow describió dos versiones de 
necesidades de estima, una baja y otra alta. La baja es la del respeto de los 
demás, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atención, 
reputación, apreciación, dignidad e incluso dominio. La alta comprende las 
necesidades de respeto por uno mismo, incluyendo sentimientos tales 
como confianza, competencia, logros, independencia y libertad. 
• Auto-actualización. Comprenden aquellos continuos deseos de llenar 
potenciales, a “ser todo lo que pueda ser”. Es una cuestión de ser el más 
completo; de estar “auto-actualizado”. 
 
6.3. MARCO POLÍTICO 
Las políticas sociales han estado señaladas en los últimos años por los enormes 
cambios del contexto en que se desarrollan. El agravamiento de la desigualdad 
social y la marginación que produce el tipo de crecimiento económico de esta 
época; la plena vigencia de las instituciones democráticas; las restricciones del 
gasto que impone el necesario equilibrio fiscal en el marco de esquemas 
tributarios injustos; los cambios culturales provocados por el impacto de la 
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revolución tecnológica en los medios de comunicación; el agotamiento de los 
modelos de Estado dominantes durante las décadas pasadas; y las implicaciones 
geopolíticas del final de la guerra fría, han significado una acumulación de 
transformaciones que, configuran el nuevo escenario en el que se despliegan las 
políticas. 
Los 80 marcaron el principio del fin del Estado burocrático autoritario. El derrumbe 
del bloque soviético hizo que ya no fuera necesario sostener regímenes sólo por 
motivos geopolíticos, y pasaron a crecer en importancia otros factores como los 
derechos humanos, la protección del medio ambiente y los desequilibrios fiscales. 
Los gobiernos perdieron el sustento externo, y el gasto público sobredimensionado 
de un Estado que ya nada tenía de bienestar fue agravando la crisis económica de 
una región que sufría su baja competitividad en un mundo cada vez más exigente, 
hasta llegar a los colapsos inflacionarios de fines de esa década. El colapso 
deterioró las condiciones de vida de buena parte de la población, poniendo en 
serio riesgo las funciones básicas del Estado —como la educación— y 
transparentando la desocupación encubierta hasta entonces contenida por el 
empleo público. La aplicación de las lógicas de eficiencia empresarial en las 
empresas privatizadas provocó una fuerte disminución de sus plantas de personal, 
lo cual impactó severamente en ciudades que habían crecido dependiendo casi 
exclusivamente de esas empresas, generando conflictos sociales. 
Los objetivos, políticas, procedimientos, o un programa general de un país pueden 
ser significativos solamente si existen provisiones financieras. Puesto que un 
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presupuesto, constituye tanto un plan financiero como un control para el gasto de 
los fondos necesarios para apoyar el programa.  En Colombia las condiciones 
políticas, económicas, laborales, sociales y aun culturales están enmarcadas y 
reguladas por políticas internacionales y globalizadas, como interdependencia 
económica creciente de los países del mundo, provocada por el aumento del 
volumen y variedad de transacciones fronterizas de bienes y servicios, así como 
los flujos internacionales de capitales, al tiempo de la difusión generalizada de 
tecnología. 
La globalización es un proceso multidimensional, no solo económico, sino también 
cultural, político y social que tiene como expresión más determinante la 
interdependencia de los mercados, permitida por las nuevas tecnologías de 
información y comunicación y favorecida por la liberación de dichos mercados. 
Además, es un fenómeno donde los acontecimientos se suceden al instante. En 
sus aspectos económicos y políticos hay transformaciones en los diferentes 
países que les acerca a un modelo de carácter global,  impulsados por los países 
más avanzados. 
Esto repercute en la eliminación de fronteras financieras a través de la progresiva 
integración de los mercados financieros mundiales, lo que conlleva a la 
eliminación de fronteras, diferencias étnicas, credos religiosos, ideologías 
políticas. Muchas economías utilizan el TLC como mecanismo para liberar su 
comercio, los cuáles pueden tener efectos positivos o negativos dependiendo de 
las políticas de un país. Ante la imposibilidad de atraer la inversión y de pagar las 
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importaciones, numerosas naciones deudoras apelaron al Banco Mundial y al 
Fondo Monetario Internacional en las décadas de 1980 y 1990 para ampliar los 
plazos de amortización de los créditos y solicitar otros nuevos. Como 
contrapartida, estos países debían presentar un plan de reforma que incluyera 
programas de privatización y una reducción de los gastos públicos. Estas medidas 
tendían a asegurar el pago de la deuda, pero fueron, a menudo, penosas. 
Algunos organismos que regulan las políticas  socio-económicas son: 
6.3.1. OIT 
Organización Internacional del Trabajo (OIT), agencia especializada de la 
Organización de las Naciones Unidas (ONU), cuyos principales objetivos son 
mejorar las condiciones de trabajo, promover empleos productivos, acelerar el 
desarrollo social y mejorar el nivel de vida de las personas en todo el mundo. 
Prevista por el Tratado de Versalles (1919), la OIT fue fundada en 1920 como una 
sección autónoma de la Sociedad de Naciones, convirtiéndose, en 1946, en el 
primer organismo especializado de la ONU. Su sede central radica en Ginebra 
(Suiza), pero mantiene oficinas en 40 países de todo el mundo. En 1969 le fue 
concedido el Premio Nobel de la Paz. 
La OIT está integrada por 177 países miembros, y se diferencia de otras 
instituciones de la ONU porque en sus actividades y decisiones toman parte tanto 
funcionarios gubernamentales como representantes de los empresarios y de los 
trabajadores. Cada país miembro envía cuatro delegados (dos funcionarios del 
gobierno, un representante de los empresarios y uno de los trabajadores). La 
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Conferencia General, su máximo cuerpo deliberativo, se reúne con periodicidad 
anual en Ginebra, para definir y ratificar ciertas pautas internacionales que sirven 
para evaluar los niveles de trabajo. Esto se consigue a través de las decisiones de 
asambleas, que están sujetas a la ratificación voluntaria por parte de los países 
miembros, y también a recomendaciones, con detalladas pautas de legislación, 
entregadas por estos mismos países. 
La OIT establece directrices que intentan evitar la explotación infantil, promover un 
trato igualitario en el mercado de trabajo a trabajadores minusválidos y personas 
discriminadas (por razón de género, por ejemplo), proteger la libertad de 
asociación y defender los derechos humanos. Supervisa aquellas pautas ya 
ratificadas para que sean incorporadas a las leyes y aplicadas en las prácticas 
nacionales. Si lo anterior no se cumpliera, tanto los representantes 
gubernamentales como los representantes de los empresarios y de los 
trabajadores tendrían el derecho de elevar quejas formales a la OIT. 
Con el fin de facilitar la adopción y aplicación de los modelos de la OIT, esta 
proporciona asistencia técnica a los países miembros. Los programas de 
cooperación técnica incluyen promoción de empleos y prácticas; administración 
laboral y relaciones industriales; seguridad social y condiciones de trabajo, como 
salud y seguridad laboral. 
El Consejo de Administración de la OIT consta de 56 miembros: 28 representantes 
gubernamentales (10 de ellos permanentes —representantes de los principales 
países industrializados— y 18 elegidos por los distintos países cada tres años), 14 
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representantes de los empresarios y 14 de los trabajadores. El Consejo está 
encargado de nombrar al director general y de estudiar el presupuesto de la 
organización, que es financiada por los países miembros.  
6.3.2. EL CONPES 
El Consejo Nacional de Política Económica y Social —
 
CONPES — fue creado por 
la Ley 19 de 1958.  
Ésta es la máxima autoridad nacional de planeación y se desempeña como 
organismo asesor del Gobierno en todos los aspectos relacionados con el 
desarrollo económico y social del país. Para lograrlo, coordina y orienta a los 
organismos encargados de la dirección económica y social en el Gobierno, a 
través del estudio y aprobación de documentos sobre el desarrollo de políticas 
generales que son presentados en sesión.  
El CONPES actúa bajo la dirección del Presidente de la República y lo componen 
los ministros de Relaciones Exteriores, Hacienda, Agricultura, Desarrollo, Trabajo, 
Transporte, Comercio Exterior, Medio Ambiente y Cultura, el Director del DNP, los 
gerentes del Banco de la República y de la Federación Nacional de Cafeteros, así 
como el Director de Asuntos para las Comunidades Negras del Ministerio del 
Interior y el Director para la Equidad de la Mujer.  
El CONPES Social funciona de igual manera que el CONPES, pero varía en su 
composición: lo dirige el Presidente de la República y lo componen los ministros 
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de Hacienda, Salud, Educación, Trabajo, Agricultura, Transporte, Desarrollo, el 
Secretario General de la Presidencia y el Director del DNP.  
El Departamento Nacional de Planeación desempeña las funciones de Secretaría 
Ejecutiva del CONPES y CONPES SOCIAL, y por lo tanto es la entidad encargada 
de coordinar y presentar todos los documentos para discutir en sesión. 
En calidad de Secretaría Técnica del CONPES, el DNP tiene las siguientes 
funciones:  
1. Presentar, para su estudio y aprobación, la programación macroeconómica 
anual.  
2. Someter a su consideración el Plan Nacional de Desarrollo, en los términos 
señalados en la Ley orgánica del Plan. 
3. Presentar, para su aprobación, las políticas, estrategias, planes, programas y 
proyectos del Gobierno Nacional.  
4. Presentar, para su análisis, estudios sobre la ejecución del Plan Nacional de 
Desarrollo y sobre las políticas, estrategias, programas y proyectos del Gobierno 
Nacional.  
5. Someter, para su estudio y aprobación, las bases y criterios de la inversión 
pública.  
6. Presentar, para su estudio y aprobación, el plan financiero del sector público.  
7. Presentar, para su estudio y aprobación, el plan operativo anual de inversiones.  
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8. Presentar, para su estudio y aprobación, el programa de desembolsos de 
crédito externo del sector público. 
9. Preparar y someter a su consideración los conceptos relacionados con la 
celebración de los contratos de empréstito de la Nación o de las entidades 
públicas, en los términos previstos por las disposiciones legales vigentes. 
10. Preparar y someter a su consideración los conceptos relacionados con el 
otorgamiento de garantías por parte de la Nación a los contratos de crédito interno 
o externo de las entidades públicas, en los términos previstos por las 
disposiciones legales vigentes.  
11. Presentar, para su estudio y aprobación, el monto y distribución de las 
utilidades y los superávit de las entidades descentralizadas.  
Prestar el apoyo requerido por el CONPES en todas las demás actuaciones y 
funciones de su competencia. 
6.3.3. EL CONSENSO DE WASHINGTON 
 
Durante  los años de 1990 se consideró un listado de diez políticas económicas 
programadas por los organismos financieros internacionales  y centros 
económicos con sede en Washington D.C. (Estados Unidos): FMI, BM, El 
congreso de los EE. UU. La reserva federal.  Para impulsar el crecimiento de 
industrialización por sustitución de importaciones en América Latina. Esta lista se 
constituyó en la base de lo que luego se denominaría NEOLIBERALISMO, 
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permitiendo abrir el mercado laboral de las economías del mundo subdesarrollado 
a la explotación de compañías del primer mundo, generando un clima económico 
donde los bienes manufacturados y mano de obra barata resultan un beneficio 
típico para las grandes multinacionales. 
1. Disciplina fiscal  
2. Reordenamiento de las prioridades del gasto público  
3. Reforma Impositiva  
4. Liberalización de las tasas de interés  
5. Una tasa de cambio competitiva  
6. Liberalización del comercio internacional  
7. Liberalización de la entrada de inversiones extranjeras directas  
8. Privatización  
9. Desregulación  
10. Derechos de propiedad  
 
6.3.4. EL G8 
 
Se denomina G8 a un grupo de países industrializados del mundo cuyo peso 
político, económico y militar es muy relevante a escala global. Está conformado 
por Alemania, Canadá, Estados Unidos, Francia, Italia, Japón, Reino Unido y 
Rusia.  
Los orígenes del G8 se establecen en marzo de 1973, cuando, a petición del 
Secretario de Tesoro estadounidense, George Shultz, se reunieron los ministros 
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de finanzas de Estados Unidos, Japón, Alemania Occidental, Francia y el Reino 
Unido. En la cumbre de 1975, en Rambouillet, Francia, se produjo la entrada de 
Italia y, dos años más tarde, en 1977, en la cumbre de San Juan, Puerto Rico, se 
unió a ellos Canadá. Tras este último se formó el G-7, que a partir de 1998, con la 
integración de Rusia, se denominó lógicamente G8. 
Los representantes de estos ocho países se reúnen anualmente en lugares 
pertenecientes a alguno de los miembros en la llamada Cumbre del G8. La 
finalidad de estas reuniones es analizar el estado de la política y las economías 
internacionales e intentar aunar posiciones respecto a las decisiones que se 
toman en torno al sistema económico y político mundial. 
A lo largo del año, los ministros de economía, comercio, relaciones exteriores, 
medio ambiente, trabajo, etc., se encuentran para ir preparando la Cumbre anual, 
acercando posiciones y negociando consensos. 
Esto sucedería en junio de 1997, en Denver (Colorado, EEUU), cuando la reunión 
de líderes fue bautizada como "Cumbre de los Ocho" pues Rusia asistía por 
primera vez en calidad de socio y no como observador, como venía haciendo 
hasta entonces, aunque tampoco como miembro de pleno derecho. 
Rusia, a pesar de pertenecer al Grupo, ha estado durante todos estos años 
marginada en el debate de los temas económicos y financieros del G8, al no 
pertenecer aún a la Organización Mundial de Comercio (OMC) por sus 
discrepancias con Estados Unidos, único país con el que Rusia aún no ha 
concluido las negociaciones comerciales bilaterales para acceder a la 
organización multilateral, integrada por 149 países. 
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El G8 ha ido buscando soluciones y estrategias comunes para hacer frente a los 
problemas detectados, en función siempre de los intereses propios. Cumbre tras 
cumbre, encontramos una invariable reafirmación por parte del G8 de las 
bondades de la globalización neoliberal y un impulso continuo de las reformas que 
lo deben permitir: liberalización comercial y financiera, privatizaciones, flexibilidad 
del mercado laboral y políticas macroeconómicas deflacionarias como el déficit  en 
el presupuesto y los elevados tipos de interés. A menudo, este mensaje se ve 
diluido en los medios de comunicación detrás de anuncios espectaculares en 
temas como la lucha contra la pobreza, las iniciativas de reducción de la deuda o 
las ayudas en la lucha contra las enfermedades infecciosas como el sida o la 
malaria. Pero mientras el G8 se muestra implacable en el impulso de las políticas 
neoliberales, no ha mostrado tanta diligencia en la lucha contra la pobreza, la 
cancelación de la deuda o la erradicación del sida, incumpliendo sus promesas 
año tras año. Algunos ejemplos han sido: el aligeramiento de la deuda externa en 
forma de la Iniciativa: de los 110 mil millones de dólares prometidos en 1999, en 
junio de 2003 se habían hecho efectivos menos de un tercio; aportaciones 
millonarias al Fondo Global de Salud por la lucha contra el sida y otras 
enfermedades; de los 13 mil millones de dólares anuales prometidos en 2001, tan 
sólo se han hecho efectivos 350 millones al año; o destinar el 0,7% del PIB a 
Ayuda oficial al desarrollo (AOD): a pesar de las promesas hechas desde 1981, 
ninguno de los países del G8 llega actualmente al 0,33% (OCDE,2003). 
El G8 no tiene formalmente capacidad para implementar las "soluciones" que 
diseña. Para conseguir que sus iniciativas, las que realmente interesan, tiren 
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adelante, el G8 cuenta con el poder de sus países miembros en las instituciones 
internacionales como el Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas, el Banco 
Mundial, el FMI o la OMC. De hecho, de los cinco miembros permanentes (con 
derecho a veto) del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas, cuatro son 
miembros del G8, y en el marco del Banco Mundial y el FMI los países del G8 
acumulan más del 44% de los votos. En las negociaciones en el marco de la 
OMC, los países del G8 también acostumbran a funcionar como un bloque 
formado por la UE, Japón, Estados Unidos y Canadá. 
A pesar de la relevancia de estas cumbres, las discusiones del G8 son 
supersecretas. No existe transcripción de las mismas y los documentos 
preparatorios, aun siendo elaborados por funcionarios públicos de los países 
miembros, son generalmente también secretos y muy raramente salen a la luz 
pública. Los únicos documentos totalmente públicos son las declaraciones finales. 
6.3.5. FONDO MONETARIO INTERNACIONAL 
 
 Organismo financiero autónomo, independiente de la Organización de las 
Naciones Unidas fundado en 1946. Tiene como objetivo promocionar la 
cooperación monetaria internacional y facilitar el crecimiento equilibrado del 
comercio mundial mediante la creación de un sistema de pagos multilaterales para 
las transacciones corrientes y la eliminación de las restricciones al comercio 
internacional. El FMI es un foro permanente de reflexión sobre los aspectos 
relativos a los pagos internacionales; sus miembros tienen que someterse a una 
disciplina de tipos de cambio y evitar las prácticas restrictivas del comercio. 
También asesora sobre la política económica que ha de seguirse, promueve la 
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coordinación de la política internacional y asesora a los bancos centrales y a los 
gobiernos sobre contabilidad, impuestos y otros aspectos financieros. Cualquier 
país puede pertenecer al FMI, que en la actualidad está integrado por 183 estados 
miembros. 
 
6.3.6. EL BANCO MUNDIAL 
 
Organismo económico internacional fundado junto con el Fondo Monetario 
Internacional (FMI) tras la Conferencia de Bretton Woods en 1944, con la función 
de conceder créditos a escala mundial, pero muy especialmente a los estados en 
vías de desarrollo. Para reducir la pobreza en forma duradera es necesaria la 
cooperación de distintos grupos, entre los que figuran las comunidades, la 
sociedad civil, los gobiernos y los organismos donantes. El Banco Mundial, en 
colaboración con estos grupos, aporta conocimientos técnicos y financiamiento 
para programas de reducción de la pobreza en ámbitos como la salud, la 
agricultura y la infraestructura básica. En colaboración con los gobiernos y la 
sociedad civil, elaboran un plan de acción denominado “estrategia de asistencia al 
país”, cuyo objetivo es reducir la pobreza de forma general y promover el 
desarrollo económico. En dicha estrategia se describe la cantidad y el tipo de 
apoyo que podría suministrarse al país durante un período de tres años. En 
Colombia la estrategia de asistencia al país se centra en el crecimiento 
económico, la creación de oportunidades nuevas y la optimización de la eficiencia 
del sector público. 
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6.3.7. OMC 
Organización Mundial del Comercio (OMC), institución internacional creada para 
promover un librecambio global. En 2003 contaba con 148 países miembros. 
La OMC fue fundada en 1993 por el Acta Final que cerraba la Ronda Uruguay de 
negociaciones multilaterales contempladas en el Acuerdo General sobre 
Aranceles y Comercio (GATT), al que sustituye. Empezó a funcionar el 1 de enero 
de 1995 con un Consejo General integrado por 76 países miembros.  
Tiene como fin administrar y controlar los 28 acuerdos de librecambio recogidos 
en el Acta Final, supervisar las prácticas comerciales mundiales, juzgar los litigios 
comerciales que los Estados miembros le presentan y, en general, aumentar el 
flujo comercial en el planeta. A diferencia de su predecesora, es una entidad 
constituida de modo formal, cuyas decisiones son vinculantes para sus miembros, 
aunque es independiente de la Organización de las Naciones Unidas. La OMC 
proporciona un marco para el ejercicio de la ley dentro del comercio internacional, 
amplía las disposiciones recogidas en el GATT e incluye además los servicios, los 
derechos a la propiedad intelectual y la inversión.  
 
6.4.  MARCO LEGAL 
En la constitución se plantea en el Titulo 1, art. 2 que “los fines esenciales del 
Estado son servir a la comunidad, promover la prosperidad general y garantizar la 
efectividad de los principios, derechos y deberes consagrados en la constitución, 
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facilitar la participación de todos en las decisiones que los afectan y en la vida 
económica, política, administrativa y cultural”. Se Establecen en esta forma, los  
principios orientadores para la organización del país y se invita a promover 
prácticas sociales que posibiliten a través de la participación, construir y consolidar 
una democracia participativa, una nación pluralista, autónoma, solidaria y 
respetuosa de la dignidad humana. Las políticas permiten involucrar a los 
individuos dentro de un proceso de participación en una sociedad, regulados por el 
estado, destinadas a realizar cambios en las estructuras sociales o permitir a la 
persona involucrarse y participar en los procesos culturales, económicos, políticos 
y  sociales. 
El art. 53 expresa que “ se expedirá un estatuto de trabajo por parte del congreso 
con los  principios mínimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los 
trabajadores; remuneración mínima vital y móvil proporcional a la cantidad y 
calidad del trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios 
mínimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar  
sobre derechos inciertos y discutibles; situación más favorable al trabajador en 
caso de duda en la aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho; 
primacía de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las 
relaciones laborales; garantía a la seguridad social, capacitación, el adiestramiento 
y el descanso necesario; protección especial a la mujer, a la maternidad y al 
trabajador menor de edad. Se garantiza el pago oportuno y al reajuste de las 
pensiones legales”. Los convenios internacionales del trabajo debidamente 
ratificados, hacen parte de la legislación interna. 
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La ley 789 de Diciembre 27 de 2002 dicta normas para apoyar el empleo y  la 
protección social de los trabajadores. En ésta se promulga que la protección social 
como un conjunto de políticas públicas orientadas a disminuir la vulnerabilidad y 
mejorar la calidad de vida de los colombianos, especialmente de los más 
desprotegidos. Como mínimo el derecho a la salud, la pensión y el trabajo. Se 
explica que se deben crear condiciones para que los trabajadores puedan asumir 
nuevas formas de trabajo, organización, jornada laboral, y se socialicen  los 
riesgos que implican los cambios económicos y sociales. 
La jornada laboral en Colombia comprende: 
ARTÍCULO 25. TRABAJO ORDINARIO Y NOCTURNO. El art. 160 del Código 
Sustantivo del Trabajo quedará así: 
 Artículo 160. Trabajo ordinario y nocturno: 
 1. Trabajo ordinario es el que se realiza entre las seis horas (6:00 a.m.) y las 
veintidós horas (10:00 p.m.). 
2. Trabajo nocturno es el comprendido entre las veintidós horas (10:00 p.m.) y las 
seis horas (6:00 a.m.).  
 
ARTÍCULO 26. TRABAJO DOMINICAL Y FESTIVO. El artículo 179 del Código 
Sustantivo del Trabajo, subrogado por el artículo 29 de la Ley 50 de 1990, quedará 
así: 
1. El trabajo en domingo y festivos se remunerará con un recargo del setenta y 
cinco por ciento (75%) sobre el salario ordinario en proporción a las horas 
laboradas. 
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2. Si con el domingo coincide otro día de descanso remunerado solo tendrá 
derecho el trabajador, si trabaja, al recargo establecido en el numeral anterior. 
3. Se exceptúa el caso de la jornada de treinta y seis (36) horas semanales 
previstas en el artículo 20 literal c) de la Ley 50 de 1990. 
  
PARÁGRAFO 1o. El trabajador podrá convenir con el empleador su día de 
descanso obligatorio el día sábado o domingo, que será reconocido en todos sus 
aspectos como descanso dominical obligatorio institucionalizado. 
Interprétese la expresión dominical contenida en el régimen laboral en este sentido 
exclusivamente para el efecto del descanso obligatorio. 
PARÁGRAFO 2o. Se entiende que el trabajo dominical es ocasional cuando el 
trabajador labora hasta dos domingos durante el mes calendario. Se entiende que 
el trabajo dominical es habitual cuando el trabajador labore tres o más domingos 
durante el mes calendario. 
La ley 115 de 1994, Titulo VI Capitulo 1 define las funciones de un educador: “El 
educador es el orientador en los establecimientos educativos, de un proceso de 
enseñanza y  aprendizaje de los educandos, acorde con las expectativas sociales, 
culturales, éticas y morales de la familia y de la sociedad. Por lo tanto: Recibirá 
una capacitación y actualización profesional. No será discriminado por razón de 
sus creencias filosóficas, políticas o religiosas. Llevará a la práctica el Proyecto 
Educativo Institucional, y mejorará permanentemente el proceso educativo 
mediante el aporte de  ideas y sugerencias a través del consejo Directivo, el 
Consejo Académico y las juntas educativas”.  
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El mejoramiento y profesionalización docente  estará a cargo de los propios 
educadores, de la Nación, de las entidades territoriales y de las instituciones 
educativas. La formación de los docentes estará dirigida a su profesionalización, 
actualización, especialización y perfeccionamiento hasta los más altos niveles de 
posgrado. Los títulos obtenidos y los programas de perfeccionamiento que se 
adelanten dentro del marco de la ley, son válidos como requisitos para la 
incorporación y ascenso en el Escalafón Nacional Docente. 
El Colegio San José de Calasanz es una institución educativa de carácter privado. 
Según el artículo 196. En las instituciones privadas el régimen laboral legal para 
los educadores es aplicable a las relaciones laborales y a las prestaciones 
sociales de los educadores de establecimientos educativos privados según el 
Código Sustantivo del Trabajo. 
 
6.5. MARCO INSTITUCIONAL 
 
Retomando el ayer de la institución, esta comienza como un Seminario Menor, en 
el año de 1951 su único fin era educar exclusivamente a jóvenes y niños que 
aspiraban al sacerdocio6.  
 
_____________________ 
 6. Ideario Educativo, Escuelas Pías de Colombia. 
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Posteriormente debido a que los seminarios menores  pierden vigencia, adquiere 
el carácter de colegio y en 1972 se coloca al servicio de los niños y jóvenes de los 
barrios populares aledaños, el cual es reubicado en el Barrio el Rincón  por ser 
este un sector de mayor cobertura y de bajo nivel económico. Como Orden 
religiosa de las escuelas Pías su filosofía se centra en la obra de san José de 
Calasanz quien funda en Roma, en el año de 1597 las primeras escuelas católicas 
dedicadas a la formación de los niños más pequeños  humildes, las cuales para 
atenderlas, fundó también la Orden Religiosa de los Padres Escolapios, deseando 
que ellos se dedicaran por entero a la educación de los niños y jóvenes. Afirmaba 
“La transformación de la sociedad radica en la diligente práctica de la misión 
educativa. Pues si desde los más tiernos años el niño es imbuido diligentemente 
en la Piedad y las Letras, puede preverse con fundamento, un feliz transcurso de 
toda su vida”. Agregaba “Será por tanto, cometido nuestro enseñar a los niños, 
desde los primeros rudimentos, la lectura correcta, la escritura, el cálculo y el latín; 
pero, sobre todo, la piedad y la doctrina cristiana; y todo esto con la mayor 
habilidad posible”. Señalaba enfáticamente “En ninguna circunstancia 
despreciaremos a los niños pobres, sino que con constante paciencia y con 
intenso amor, nos empeñaremos en dotarlos de todas las cualidades, estimulados 
por la Palabra del Señor: lo que hicieron con un hermano mío de esos más 
humildes, conmigo lo hicieron”.  Convencido de la grandeza de la labor educativa, 
decía “La buena educación de la juventud es, en verdad, el Ministerio más digno, 
el más noble, el más meritorio, el más beneficioso, el más útil, el más necesario, el 
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más natural, el más razonable, el más de agradecer, el más agradable y el más 
glorioso”7. Desde ese entonces continua la comunidad educativa trabajando bajo 
su autodefinición como “obra de Dios y del afortunado atrevimiento y tesonera 
paciencia de San José de Calasanz”8. Su cultura “educar en lo humano, cristiano y 
calasancio”, su calidad basada en el cumplimiento de los 16 retos provinciales, su 
contexto el de  constituirse como una obra social.  
Misión “ Nosotros, maestros escolapios, Religiosos y laicos, cooperadores de la 
verdad, como San José de Calasanz hace cuatrocientos años, nos sentimos 
enviados por cristo y por su iglesia a evangelizar educando a los niños y a los 
Jóvenes, principalmente a los pobres, y desde los más tiernos años, mediante la 
piedad y las letras, la luz de Dios y la Luz del mundo, en aquellos lugares en 
donde nos guíe nuestro carisma para servir a la iglesia y transformar la sociedad 
según los valores evangélicos de justicia solidaridad y paz. Hemos recibido para 
ello un carisma que proviene de Dios, una lectura calasancia del evangelio, una 
historia, una espiritualidad y una pedagogía propias, personas en comunión 
fraterna, escuelas y obras específicas, que nos permiten hacer presentes a Jesús 
maestro, y el amor maternal de la iglesia por los pequeños, acogiéndolos al 
amparo y protección de la Virgen Maria madre de Dios”.  
 
_______________________ 
7, 8. Agenda Escolar 2007. 
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Y su visión “Ser la opción de formación integral a nivel humano, cristiano y 
calasancio de mayor excelencia y calidad para los niños y jóvenes adecuada para 
sus realidades sociales, siendo líderes en cuanto a alianzas estratégicas con 
entidades que apoyen económicamente el proceso académico como prioridad de 
mejor calidad de vida para las clases sociales menos favorecidas y siendo 
respuesta activa para estas clases sociales desde el fomento de los valores de 
justicia, solidaridad y paz, por medio de la convivencia, la solidaridad, la 
espiritualidad y la excelencia académica propia de las escuelas Pías, para formar 
personas con capacidades suficientes de  ingresar a la educación superior que 
lideren procesos de transformación social, de su entorno y se reconozcan por sus 
cualidades humanas tanto a nivel intelectual como social”. 
La institución está enmarcada en un entorno en donde la población que atiende 
pertenece a los estratos uno y dos, al igual que el barrio en que esta ubicada está  
declarado de alto riesgo social y de difícil acceso. El Colegio San José de 
Calasanz está ubicado en el barrio suba rincón, más específicamente en la calle 
129  N° 88B – 35, es un colegio de convenio con la secretaria de educación, 
perteneciente a la  Orden Religiosa de las Escuelas Pías.  
Las características sociales, económicas y culturales de esta comunidad del 
rincón, dan sentido a su labor: pues la opción y la acción educativa de la 
institución ha sido y seguirá siendo esencialmente humanística.  
 





7.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
La investigación fue de tipo descriptiva, la cual según Franco (1997) citado por 
Tania Fernández “Es una investigación inicial y preparatoria que se realiza para 
recoger datos y precisar la naturaleza de un fenómeno y sirve para describir 
diversas pautas de comportamientos sociales de una comunidad”.  
La estadística se realizó a través de gráficas de barras.  
 




La investigación se realizó con los docentes de primaria, bachillerato y personal de 
servicios generales, que laboran en una única jornada: en la mañana de 6:20 am. 
A  2:30 pm.  Y servicios generales de 7:00 am. A  5:00 pm.  
 Total de docentes 48: 
• Docentes de Primaria:       26 
• Docentes de Bachillerato:  22 
Personal de servicios generales: 16 
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7.2.2. Muestra 
 
Se trabajó con 40 docentes tanto de primaria como de bachillerato y 7 personas 
de servicios generales. 
7.2.2.1. Procedimiento 
 
Se recolectó información necesaria sobre instrumentos para medir clima 
organizacional, posteriormente se escogieron dos factores para caracterizar el 
clima organizacional en la institución, los cuales fueron; las relaciones 
interpersonales y la motivación. Seguidamente se diseñó la encuesta, se 
fotocopió, se citó a reunión de docentes de Primaria y Bachillerato, con el apoyo 
de la coordinadora académica se les explicó la encuesta a desarrollar, cada 
docente recibió la encuesta y dos horas después se recogió. (Ver anexo B).  
Dos días después, con la aprobación del administrador, se citó a una reunión de 
servicios generales en donde participaron celadores, señoras del aseo, señores de 
mantenimiento y mensajero, se les entregó la encuesta y al día siguiente se 
recogió. (Ver anexo C)  
Dos días después se comenzó con la interpretación de los resultados. 
 
7.3. Instrumento (Ver anexo A) 
Se recolectó la información utilizando una encuesta diseñada para medir el clima 
organizacional, la cual contó en 29 preguntas, basadas en la escala de medición 
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de Likert, fundamentado en presentar a los participantes varias opciones, donde 
se reflejará su opinión con relación a las tendencias de la organización (ambiente 
autocrático y muy estructurado o más humano y participativo). De igual manera se 
contó con el documento de la Psicóloga organizacional Yolanda Orejarena quien 
estudió en el año 2002 el clima organizacional en la institución dado entre 
administración y servicios generales.  
7.3.1. Procedimiento: 
 
Se recolectó información sobre instrumentos para medir clima organizacional, 
posteriormente se tuvo en cuenta la escala de Licker y el documento diseñado por 
la Psicóloga organizacional Yolanda Orejarena. Seguidamente se establecieron  
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8. ANALISIS DE RESULTADOS 
 
Los resultados obtenidos se dieron acorde a la interpretación de la encuesta 
aplicada a los docentes, correlacionándolos con teorías preestablecidas por 
diferentes autores de clima organizacional como: Goncalves, Halpin, Schein, 
Lickert, Stephen Robbins, Maslow, Peter Druker, Litwin y Stringe, entre otros. 
8.1. Docentes 
 







         
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 25 62,5 
DE ACUERDO 15 37,5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
 EN DESACUERDO 0 0 
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El 62.5% de los maestros manifestó que estaban totalmente de acuerdo, con que  
el colegio es un buen lugar para trabajar, porque la institución cuenta con 
excelentes instalaciones, garantías laborales, oportunidades de formación 
cristiana, desarrollo personal y profesional, compañeros agradables,  además  se 
trata al trabajador como ser humano, no como un agente que debe cumplir 
funciones específicas, se valora el trabajo del empleado, apoyo al trabajo en 
equipo, hay  equidad, disciplina y apertura  a solicitudes y sugerencias. 
El 37.5% manifestó estar de acuerdo con el clima laboral, pero en algunas 
ocasiones se presentan situaciones incomodas, como dificultades en la 
comunicación, sobre todo entre directivos y docentes obstaculizando las labores y 
generando desgastes.  
 
2. ¿Recomendaría a algún familiar o amigo trabajar en la institución? 




X Y % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 20 50 
DE ACUERDO 19 47,5 
TOTALMENTE  EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 1 2,5 
NO CONTESTARON 0 0 
Tabla 2 



















                                                                 Gráfica.  2 
El 50% de los docentes está completamente de acuerdo  con recomendar a 
amigos o familiares en el colegio, porque es una institución seria, con metas 
claras, buena disposición al trabajo, buen ambiente, garantías, alimento espiritual 
y personal, se brinda espacios para realizar el proyecto de vida. 
El 47.5% está de acuerdo pero habría problemas, pues se involucraría los 
problemas familiares con la parte laboral. 
El 2.5% manifiesta estar en desacuerdo porque se llevaría la problemática familiar 
al campo laboral.  
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3. ¿Está usted comprometido y satisfecho(a) con las directrices de la 
institución? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 10 25 
DE ACUERDO 27 67.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  3 7.5 




















El 25% de los docentes  está totalmente de acuerdo con las directrices porque se 
realiza un buen trabajo en la institución, las estrategias ofrecen buenos resultados, 
se trabaja día a día revisando estrategias para trabajar con la comunidad, basado 
en la filosofía y ejemplo de vida de San José de Calasanz. 
El 67.5% Está de acuerdo con las directrices, pero hace falta mejorar la 
comunicación clara y a tiempo de propuestas y actividades, los roles que cada 
Tabla 3 
Gráfica.3 
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miembro debe desempeñar  están bien delimitados,  aunque a veces faltan 
aportes, y los que hay deben ser tenidos en cuenta. Hacen falta estrategias de 
mejoramiento, participación, apoyo a los departamentos en sus proyectos, algunas 
directrices son cambiadas por coordinación, falta organización. 
El 7.5% no respondió. 
4. ¿Existen buenos niveles de comunicación (respeto, buena escucha) entre 


























X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 5 12.5 
DE ACUERDO 30 75 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 5 
EN DESACUERDO 3 7.5 
NO CONTESTARON  0 0 
Tabla 4 
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El 12.5% de los maestros está totalmente de acuerdo con los niveles de 
comunicación,  si se generan desde las mismas directivas, se puede hablar con 
los compañeros sin ser juzgados drásticamente, existe un clima de respeto y 
confianza que permite expresar claramente los diferentes puntos de vista. 
El 75% manifiesta estar de acuerdo pero expresan que hay comentarios a 
espaldas de otras personas, se hace necesario crecer en la sugerencia, en la 
escucha y debatir opiniones opuestas, mejorar los llamados de atención.  Faltan 
espacios en lo cotidiano para hacer trabajo personal y dialogar con los 
compañeros, los problemas personales de los hogares se ven reflejados en las 
relaciones con los compañeros, malestar con los chismes, falta espacios en las 
directivas para la escucha y tolerancia de las sugerencias,  algunas veces se 
pierde la comunicación ya que ésta se confunde con la camaradería y la 
complicidad. 
El 7.5% Está en desacuerdo con la comunicación,  porque hay individualismo, por 
parte de algunos docentes, hay separación de primaria y bachillerato, se 
presentan momentos de rivalidad al interior de los grupos motivados por  la 
coordinadora académica. 
El 5% Está totalmente en desacuerdo con la comunicación,  porque muchas veces 
desde la coordinación se tergiversa la información, se evidencia un ambiente sano 
y respetuoso solo entre los compañeros de bachillerato. 
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5. ¿Son constantes las discusiones entre las personas de su área? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 2.5 
DE ACUERDO 6 15 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 18 45 
EN DESACUERDO 15 37.5 
NO CONTESTARON  0 0 
 





















El 2.5% de los profesores está totalmente de acuerdo porque se discuten 
proyectos, trabajos y demás actividades. Las discusiones son de tipo académico. 
El 15% está de acuerdo porque las discusiones son formativas, más sin embargo, 
existen roces por las dificultades causadas con los llamados de atención, hay 
desacuerdos cotidianos, división existente entre primaria y bachillerato. 
Tabla. 5 
Gráfica. 5 
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El 37.5% está en desacuerdo porque las discusiones que se presentan son de 
carácter académico y se llega a consensos, hay  diálogo y tolerancia dentro del 
área, hay parámetros y lineamientos que organizan el trabajo, se han 
implementado espacios para discusiones académicas en cuanto a formación de 
estudiantes y estrategias de clase, hay participación de todos, hay un buen grupo 
de trabajo, en el interior de las áreas no se atiende a las personas sino a las ideas 
y de acuerdo a esto se apoya o no. 
El 45% está totalmente en desacuerdo porque existe diálogo, se escuchan 
propuestas, se debaten ideas, entendimiento, se discuten temas del área pero se 
llegan a acuerdos, hay discusiones de tipo académico, reflexiones para llegar a 
acuerdos. 
6. ¿Conoce  y comprende  cuál es la misión y visión del colegio? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 27 67.5 
DE ACUERDO 13 32.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 
Tabla. 6 
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El 67.5% de los maestros está totalmente de acuerdo en conocer la misión y visión 
del colegio, porque está expuesto al público y se ha hecho un trabajo continuo y 
permanente, además,  los espacios de formación docente han permitido trabajar 
sobre estos aspectos y conocerlos mucho mejor. 
El 32.5%  está de acuerdo porque se conocen y se entienden cuál es la misión y 
visión del colegio, pero algunas veces no se vivencian en la institución, se denota 
que algunos directivos actúan en forma contraria a las mismas. 
 
7. ¿Se considera usted una persona colaboradora y que contribuye de 
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X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 25 62.5 
DE ACUERDO 15 37.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 





















El 62.5% de los maestros manifiesta estar totalmente de acuerdo con la 
colaboración dentro del colegio porque  tratan de armonizar las conversaciones y 
colaborar, cumplir con lo establecido, ser ecuánime, participar en las actividades 
de integración, respetar las sugerencias, estar atento a las necesidades del otro,  
tener la cultura de la pertenencia  y compromiso con la institución. 
Gráfica. 7 
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El 37.5% manifiesta estar de acuerdo con la colaboración pero que surgen 
algunas dificultades de intermediación entre compañeros pues la colaboración se 
vuelve parcializada. 
8. ¿Observa usted con frecuencia que se presentan situaciones de  agresión 
entre sus compañeros? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 5 
DE ACUERDO 7 17.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 16 40 
EN DESACUERDO 15 37.5 
NO CONTESTARON  0 0 





















5% de los docentes está totalmente de acuerdo en que hay agresión entre los 
Tabla 8 
Gráfica. 8 
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compañeros porque hay personas que no respetan las diferencias y están atentas 
a las dificultades de los otros, para recriminar y no ayudar. 
El 17.5% de los docentes está de acuerdo porque hay diferencias de opiniones, 
chismes que redundan en el irrespeto, en ocasiones los ambientes y la cantidad 
de trabajo se hacen estresantes y cualquier inconveniente se convierte en 
conflicto, no se toleran los diferentes puntos de vista, hay comunicación 
distorsionada. 
El 37.5% está en desacuerdo porque no hay agresión hay diálogo, aunque no se 
presentan con frecuencia, si hay algunas veces, hay respeto por el otro así no sea 
del agrado, las situaciones que se presentan se manejan discretamente. 
El 40% está totalmente en desacuerdo porque nunca se han visto, siempre hay 
colaboración y apoyo, se generan relaciones respetuosas y tolerantes, se sigue un 
conducto regular. 
9. ¿Se presentan frecuentemente situaciones de conflicto entre las personas 
de servicios generales y docentes? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 0 0 
DE ACUERDO 5 12.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 13 32.5 
EN DESACUERDO 21 52.5 
NO CONTESTARON  1 2.5 
Tabla 9 






















  El 12.5% de los docentes manifiesta que está de acuerdo porque a pesar de que 
existen las funciones falta definir hasta donde es colaboración y hasta donde es 
responsabilidad, servicios generales ven a los docentes como si fueran 
estudiantes. 
El 52.5% está en desacuerdo porque, se han presentado algunos pequeños 
inconvenientes, las relaciones que hay se hacen con respeto y siguiendo el 
conducto regular, algunas veces por  aseo de los salones hay comunicación fuerte 
con el director de grupo  cuando no se llega a acuerdos. 
El 32.5%  está totalmente en desacuerdo porque las personas de servicios 
generales son amables, respetuosas y siguen el conducto regular. 
 
Gráfica 9 
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 10. ¿Hay comunicación asertiva entre servicios generales y docentes? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 10 25 
DE ACUERDO 21 52.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 5 
EN DESACUERDO 7 17.5 





















 El 25% de los docentes manifiesta que están totalmente de acuerdo con la 
comunicación asertiva entre servicios generales y docentes porque hay diálogo, 
respeto y buena disposición de parte y parte. 
Tabla 10 
Gráfica. 10 
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El 52.5% está de acuerdo porque hay comunicación constante, directa, oportuna, 
precisa, clara, y “no fuerte”, se han mejorado las relaciones gracias a las 
capacitaciones y charlas que se han hecho, sin embargo hay algunas dificultades 
que se salen del trabajo y se llevan a otras instancias. 
El 17.5% está en desacuerdo porque algunas de las señoras de servicios 
generales no se dirigen de la mejor manera, no se sigue el conducto regular, ellas 
van donde la coordinadora y hablan de los docentes que no les colaboran, no se 
llega a acuerdos, algunos docentes ignoran a las señoras de servicios generales. 
El 5% no respondió coherentemente, porque la justificación no corresponde a la 
pregunta. 
11. ¿Frecuentemente soy alentado a compartir mis conocimientos y 
experiencias con los demás? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 11 27.5 
DE ACUERDO 20 50 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 5 
EN DESACUERDO 7 17.5 
NO CONTESTARON  0 0 
 
Tabla 11 
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El 27.5% de los maestros está  totalmente de acuerdo en que es motivado en 
compartir los conocimientos y experiencias, porque se permite enriquecer y crecer 
personal y profesionalmente de manera constante. 
El 50% está de acuerdo porque se comparten conocimientos en espacios 
programados, pero faltan más espacios, tiempo y recursos. 
 El 17.5% está en desacuerdo porque se hace en reuniones de área y con algunos 
compañeros no hay espacios suficientes, las actividades realizadas para todo el 
personal son en la mayoría de los casos dirigidas por directivas y asesores 
externos, por la misma dinámica del colegio queda poco tiempo, se da solo con los  
estudiantes. 
El 5% está totalmente en desacuerdo en compartir conocimientos y experiencias, 
porque la coordinación académica no escucha. 
  
   
Gráfica. 11 
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12. ¿Se siente apoyado por sus superiores? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 12 30 
DE ACUERDO 19 47.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 5 
EN DESACUERDO 7 17.5 
NO CONTESTARON  0 0 









El  30% de los docentes se siente totalmente apoyado por sus superiores, porque 
siempre están dispuestos a escuchar y a apoyar en las decisiones tomadas, les 
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trabajo en clase y los procesos que se lleva con los estudiantes. Desde rectoría y 
coordinación funciona la convivencia. 
El  47.5% está de acuerdo con el apoyo de los superiores pero no siempre lo hay, 
algunas veces si se siente por algunos estamentos, por rectoría excelente. Los 
coordinadores en su afán de cumplir sus funciones recargan el trabajo, a veces el 
volumen de trabajo es grande.  
El 17.5% está en desacuerdo porque no siempre se apoya al docente, en la 
mayoría de los casos se siente solo en procesos, en ocasiones las directivas no 
valoran el trabajo que se realiza personalmente, solo importa el punto de vista  de 
ellos, muestran sarcasmo al dirigirse a los subalternos, se imponen las cosas, 
ponen “peros” constantes. 
El 5% manifestó que está totalmente en desacuerdo. El porqué de su respuesta no 
corresponde a la razón de la pregunta. 
13. ¿Participa usted en la toma de decisiones de la institución? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 5 
DE ACUERDO 27 67.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 3 7.5 
EN DESACUERDO 8 20 
NO CONTESTARON  0 0 
 
Tabla 13 
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El 5% de los profesores está totalmente de acuerdo porque siempre hay 
participación en la toma de decisiones, otra razón dada fue que una persona 
entrevistada que respondió este ítem pertenece al consejo directivo.  
El 67.5% está de acuerdo en que hay participación en la toma de decisiones ya 
que hay trabajo en el departamento, o en reuniones específicas de estudiantes, o 
cuando es necesario,  pero no siempre,  y durante las jornadas de organización y 
coordinación. 
El 20% está en desacuerdo, porque hay decisiones que se toman en la institución, 
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decisiones tomadas por las directivas que afectan a los docentes no les son 
consultadas. 
El 7.5% está totalmente en desacuerdo. No presentan justificación. 
14. ¿Puede usted contar con sus compañeros de trabajo cuando los 
necesita? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 17 42.5 
DE ACUERDO 21 52.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 2.5 
EN DESACUERDO 1 2.5 
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El  42.5% de los maestros afirman que están totalmente de acuerdo en que 
pueden contar con sus compañeros cuando se les necesita  porque las personas 
que componen la institución tienen amplia calidad humana y solidaria, se participa 
de los mismos objetivos y misión, hay un clima de apoyo. 
El 52.5% de los docentes está de acuerdo en que se puede contar con los 
compañeros,  porque las personas que hay en la institución son dadas a 
colaborar, se evidencia más en los departamentos, con las más cercanas hay 
afinidad, intereses, se afianza cuando hay tiempo disponible. 
El 2.5% expresó que no está de acuerdo con la colaboración de los compañeros 
porque algunas veces hay poca colaboración, incluso desde directivas. 
El 2.5% manifestó estar en total desacuerdo. Su justificación no corresponde a la 
pregunta. 
15. ¿Le brinda el colegio capacitación posibilitando mejoramiento académico 
y/o económico? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 8 20 
DE ACUERDO 16 40 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 3 7.5 
EN DESACUERDO 13 32.5 
NO CONTESTARON  0 0 
 
Tabla 15 
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El 20% de los docentes  está totalmente de acuerdo  con las capacitaciones  con 
fines de mejoramiento porque cuando se han solicitado se han  dado, a través de 
las jornadas pedagógicas, retiros y capacitaciones de diversa índole. 
El 40% está de acuerdo con las capacitaciones  porque se han dado más hacia la 
formación personal, humana y calasancia, en talleres y seminarios dentro de la 
misma institución.  En lo académico poco, en lo económico el colegio se muestra 
muy solidario, los diplomados que se han dado,  se le dan  a las personas 
allegadas a la rectora. 
El 43.5% está en desacuerdo, porque muy pocas veces el colegio crea espacios 
de capacitación académica, casi siempre deben buscarse externamente, se hace 
capacitación para un pequeño grupo de personas que no socializan la información, 
Gráfica. 15 
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no se cuenta con los recursos económicos para estudios superiores, la 
capacitación es en charlas y conferencias. 
El 7.5% está totalmente en desacuerdo porque se evidencia capacitación externa 
a la del colegio, la capacitación sólo se da en el colegio por 1 o 2 horas. 























X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 11 27.5 
DE ACUERDO 23 57.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 5 12.5 
NO CONTESTARON  1 2.5 
Tabla 16 
Gráfica. 16 
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El 27.5% de los docentes está totalmente de acuerdo con que se pueden expresar 
los puntos de vista porque las sugerencias son escuchadas y hay libertad de 
expresión, especialmente con rectoría.  En los departamentos académicos se da 
para hacerlo. Hay madurez profesional. Se generan conflictos con los 
coordinadores al expresarlos.  
El 57.5% afirma estar de acuerdo pero en ocasiones y sobre todo cuando hay 
dificultades en coordinación hay presión, hace falta comunicación lo que hace que 
este proceso se dificulte. 
El 12.5% está en desacuerdo porque en el momento de expresar sus puntos de 
vista, se inician la críticas y comentarios; esto se toma como un ataque y hay 
sentimiento de agresión. 
El 2.5% está totalmente en desacuerdo. No hay justificación. 
17. ¿Cuenta usted con los recursos y materiales necesarios para llevar a 
cabo su trabajo?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 10 25 
DE ACUERDO 24 60 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 2.5 
EN DESACUERDO 5 12.5 
Tabla 17 
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El 25% de los maestros está totalmente de acuerdo con contar con los recursos 
necesarios porque mensualmente se establece un  listado de necesidades y en la 
medida de lo posible se resuelven, nunca ha faltado material para trabajar, existe 
apoyo desde la parte administrativa. 
El 60% está de acuerdo con los recursos y materiales, pero manifiestan que 
algunas veces hacen falta muchos para poder llevar satisfactoriamente y a 
cabalidad el trabajo. Faltan  en el laboratorio. Es necesario en algunos recursos,  
el mantenimiento. 
El 12.5% está en desacuerdo, porque falta actualización en libros, hay que 
elaborar los propios materiales y la población que hay es heterogénea. 
Gráfica. 17 
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El 2.5% está totalmente en desacuerdo porque faltan herramientas y materiales 
óptimos. 























X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 18 45 
DE ACUERDO 18 45 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 5 
EN DESACUERDO 2 5 
NO CONTESTARON  0 0 
Tabla 18 
Gráfica. 18 
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El 45% de los docentes manifiesta estar totalmente de acuerdo con un ambiente 
físico adecuado en el colegio,  porque las instalaciones son excelentes, el colegio 
está muy bien administrado. Se busca siempre que cada lugar sea un elemento 
que protagonice y participe en forma activa en los procesos generados en el aula.  
El 45% está de acuerdo con un ambiente físico adecuado, aunque faltan espacios 
con buena ventilación como la sala de informática, salen malos olores de los 
baños, hay que revisar varios salones y audiovisuales de bachillerato. 
El 5% está en desacuerdo porque algunos espacios no son apropiados para dar 
una clase o realizar una actividad, algunas veces el ruido que hay en los salones. 
El 5% está totalmente en desacuerdo,  pero sus respuestas no son coherentes 
con la pregunta. 
19. ¿Ha sido usted víctima de acoso o maltrato por parte de sus compañeros 
o directivas?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 5 
DE ACUERDO 7 17.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 27 67.5 
EN DESACUERDO 3 7.5 
NO CONTESTARON  1 2.5 
 
Tabla 19 
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El 5%  de los profesores está totalmente de acuerdo con que hay acoso o maltrato 
por parte de compañeros o directivas, pero sus respuestas no corresponden a la 
pregunta. 
El 17.5% está de acuerdo en que hay acoso o maltrato por parte de compañeros o 
directivas, porque se siente que hay mucha carga laboral, las directivas no 
entienden algunas situaciones, en ocasiones suelen humillar o contradecir. 
Cuando se desea algún espacio para compartir decisiones personales no lo 
permiten y lo imponen desde el punto de vista de ellos. El volumen de trabajo es 
demasiado y se tiene varios jefes, que a veces no se ponen de acuerdo. 
El 7.5% está en desacuerdo en que hay acoso o maltrato solamente cuando 
revisan las clases reiteradamente. 
Gráfica. 19 
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El 67.5% está  totalmente en desacuerdo porque se siente respeto por parte de 
todos los compañeros, nunca se ha vivido algo así.  
20. ¿Ha visto que algún compañero haya sido objeto de maltratos de 
compañeros o directivas?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 4 10 
DE ACUERDO 10 25 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 19 47.5 
EN DESACUERDO 6 15 
NO CONTESTARON  1 2.5 
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El  10% de los docentes está totalmente de acuerdo porque en ocasiones unos 
compañeros se habían visto afectados moralmente, falta asertividad en los 
coordinadores para dirigirse y hacer observaciones. 
El 25% está de acuerdo porque se pasa por encima de las decisiones. “A la 
profesora de artes del año anterior la culparon de todo lo que salió mal en la 
semana Calasancia y no era verdad”. Con comentarios y chistes  que maltratan a 
los compañeros. Los gritos con que se llama la atención por parte de la 
coordinadora.  Por el seguimiento desde coordinación de convivencia a algunos 
docentes  generando un espacio desagradable de trabajo.  
El 15% está en desacuerdo, pero las razones que dieron no son coherentes con la 
pregunta. Ejemplo, “falta ecuanimidad en las directivas, en ocasiones la forma en 
que se hacen las sugerencias o llamados de atención no son los más adecuados”. 
El 47.5% está totalmente en desacuerdo porque nunca se ha visto y hay un clima 
de confianza. 
21. ¿Es usted tratado con respeto por sus compañeros o por las directivas? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 23 57.5 
DE ACUERDO 15 37.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 2.5 
EN DESACUERDO 1 2.5 
NO CONTESTARON  0 0 
Tabla 21 
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El 57.5% de los maestros está totalmente de acuerdo con que es tratado con 
respeto por compañeros o directivas porque no se ha observado irrespeto, 
siempre hay cordialidad en el trato, ante diferentes situaciones se establece 
diálogo o comunicación escrita. 
El 37.5% está de acuerdo con los compañeros y por la rectora en el trato 
respetuoso. La rectora es cuidadosa, noble y asertiva al hablar. A los 
coordinadores les falta mejorar en ese aspecto. 
El 2.5% está en desacuerdo con el respeto que se les brinda,  porque algunos 
directivos son muy “toscos”. 
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      X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 10 25 
DE ACUERDO 20 50 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 3 7.5 
EN DESACUERDO 6 15 
NO CONTESTARON  1 2.5 
Tabla 22 
Gráfica. 22 
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El 25% de los docentes está totalmente de acuerdo con el entrenamiento recibido 
porque se ofrece capacitación o información por parte del jefe de departamento, 
en la realización de las diferentes actividades,  en la mayoría de las ocasiones hay 
colaboración para mejorar. 
El 50% de los docentes está de acuerdo porque se recibe inducción y 
entrenamiento pero no como tal,  sino que se dan indicaciones para abordar 
algunas situaciones, falta precisar algunos parámetros. 
El 15% está en desacuerdo en el entrenamiento recibido porque faltan espacios; 
por departamentos específicamente, para algunas cosas no hay claridad. 
El 7.5% está totalmente en desacuerdo en el entrenamiento recibido porque no 
hay capacitación, a veces es difícil porque no hay gente capacitada para ello. 
El 2.5% no contestó. 
23. ¿Quisiera usted tener más y mejores oportunidades de obtener nuevos 
conocimientos y habilidades? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 28 70 
DE ACUERDO 9 22.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 2.5 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  2 5 
 
Tabla 23 
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El 70% de los docentes manifiestan estar totalmente de acuerdo con obtener 
nuevos conocimientos y habilidades, porque habría más motivación para trabajar, 
tendrían la oportunidad de ofrecer mejores cosas a las personas a cargo, para 
mejorar la calidad de vida. Quisieran estudiar y tener apoyo para ello, recibir 
capacitaciones externas con otras instituciones. 
El 22.5% está de acuerdo con obtener nuevos conocimientos y habilidades porque 
se aporta al nivel profesional y se hace más efectivo el trabajo. Se podría 
reemplazar a otras personas en sus cargos, en dado caso de saber cómo hacen 
sus tareas, ejemplo: fotocopiadora, sonido, recepción, etc. 
El 2.5% esta totalmente en desacuerdo pero su respuesta no es coherente con la 
pregunta. 
El 5% no contestó. 
Gráfica. 23 
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24. ¿Sus jefes le alientan a participar en programas de actualización? 
 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 8 20 
DE ACUERDO 23 57.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 2.5 
EN DESACUERDO 5 12.5 
NO CONTESTARON  3 7.5 
             





















El 20% de los docentes manifiesta estar totalmente de acuerdo, en que son 
estimulados para actualizarse porque siempre se informa de los cursos, 
seminarios, pero no ayuda económica. 
Tabla 24 
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El 57.5% está de acuerdo que se alienta a la actualización docente  al interior de 
los departamentos,  por parte de las directivas no.  No hay apoyo económico. 
El 12.5% está en desacuerdo porque muy pocas veces los jefes lo hacen, el 
presupuesto no es el adecuado, hay competencia, generalmente es por cuenta 
propia. 
El 2.5% está totalmente en desacuerdo, porque no hay participación. 
El 7.5% no contestó. 
25. ¿Tiene usted confianza en las habilidades de los coordinadores para 
liderar procesos?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 7 17.5 
DE ACUERDO 16 40 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 5 
EN DESACUERDO 13 32.5 
NO CONTESTARON  2 5 
          
Tabla 25 
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El 17.5% de los docentes está totalmente de acuerdo en que los coordinadores 
son líderes en procesos porque son personas idóneas en sus cargos con 
experiencia, poseen habilidades y los  manejan bien.  
El 40% están de acuerdo con el liderazgo de procesos por parte de los 
coordinadores, pero manifiestan que la coordinación académica debe ser abierta, 
disponible, menos prejuiciada. Falta coordinar las coordinaciones, en algunos 
casos  las coordinaciones no muestran liderazgo en los procesos. 
El 32.5% está en desacuerdo en el liderazgo de procesos de las coordinaciones 
porque a la coordinadora académica le falta formación académica, personal, 
habilidades de liderazgo, organización, exigencia y comunicación. La coordinación 
de convivencia debe ser más paciente,  no debe generar miedo o temor a los 
estudiantes. Se les ha perdido la confianza, algunos formatos y dinámicas no 
Gráfica. 25 
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tienen sentido, no hay evidencia de comunicación entre las coordinaciones, hay 
contradicción, y rivalidad. 
El 5% está totalmente en desacuerdo porque falta mayores capacidades para su 
trabajo, falta liderazgo, preparación, manejo adecuado del lenguaje, parece que el 
cargo se logró con influencias. 
El 5% no contestó. 
26. ¿Recibe usted retroalimentación por parte de las directivas sobre la 
calidad de su trabajo?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 10 25 
DE ACUERDO 20 50 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 5 
EN DESACUERDO 6 15 
NO CONTESTARON  2 5 
 
Tabla 26 
  126 





















El 25% de los docentes está totalmente de acuerdo, que reciben retroalimentación  
ya que las directivas periódicamente les recuerdan la calidad del trabajo, se está 
pendiente del desempeño, se hace notar cuando algo está mal, para corregirlo y 
están atentos para resaltar lo bueno, hay evaluación permanente. 
El 50% está de acuerdo en que hay retroalimentación pero esporádicamente, de 
forma casual, una vez al año en la evaluación de desempeño, las veces que se 
dan están orientadas a comentarios de los pasillos, más no en el crecimiento 
profesional. 
El 15% está en desacuerdo porque no hay constante comunicación de lo que se 
está realizando, se hace dos veces al año como requisito de la institución pero no 
con el fin de motivar, no se dan a conocer los resultados de las encuestas de los 
estudiantes, se dan a conocer las equivocaciones y no los aciertos. 
Gráfica. 26 
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El 5% está totalmente en desacuerdo porque no se conoce. 
27. ¿Son sus jefes justos con sus decisiones? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 8 20 
DE ACUERDO 24 60 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 5.0 
EN DESACUERDO 5 12.5 
NO CONTESTARON  1 2.5 





















El 20% de los maestros está totalmente de acuerdo con la forma justa en que 
toman las decisiones los jefes  porque hay charlas y diálogos constantes. Ellos 
tratan de ser justos. 
Tabla 27 
Gráfica. 27 
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El 60% está de acuerdo con las decisiones tomadas por los jefes pero a veces son 
injustas porque se toman decisiones apresuradas, poco se tiene en cuenta al 
docente en sus dificultades, se busca realizar consensos en equipo de acuerdo a 
la ley, se estudian la situación antes de tomar decisiones, procuran ser justos con 
las determinaciones que consideran. 
El  12.5% está en desacuerdo porque los jefes pasan por encima de las 
decisiones de otros,  algunas veces ellos  ven lo mejor para ellos, sin importarle el 
docente, se parcializan, se escucha más de otras personas antes que de la 
persona afectada. 
El 5% está totalmente en desacuerdo porque muchas veces no respetan 
adecuadamente las decisiones. 
El 2.5% no contestó. 
28. ¿Está usted satisfecho con los beneficios de la empresa (prestaciones)? 
 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 18 45 
DE ACUERDO 12 30 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 3 7.5 
EN DESACUERDO 2 5 
NO CONTESTARON  5 12.5 
 
Tabla 28 
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El 45% de los docentes está totalmente de acuerdo con los beneficios 
prestacionales de la institución porque hay muchas ventajas, es justo y acorde con 
lo establecido legalmente, se cumple con todas la garantías. 
El  30% está de acuerdo con los beneficios prestacionales del colegio, porque se 
prestan buenos servicios y acompañamientos aunque la EPS no es muy buena, es 
una empresa que reconoce la parte humana del trabajador. 
El 5% está en desacuerdo porque se necesitan más incentivos, hay mucho trabajo 
y la remuneración debería ser mayor cuando se tiene dirección de grupo o jefatura 
de departamento. 
El 7.5% está totalmente en desacuerdo porque no se pagan las horas extras en 
que se quedan los docentes calificando y trabajando hasta tarde. 
Gráfica. 28 
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El 12.5% no contestó. 
29. ¿Es su trabajo valorado en forma justa? 
 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 11 27.5 
DE ACUERDO 19 47.5 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 5 
EN DESACUERDO 3 7.5 
NO CONTESTARON  5 12.5 
 





















El 27.5% de los maestros  está totalmente de acuerdo en que el trabajo es 
valorado en forma justa porque se nota dentro de un marco legal, social y laboral, 
Tabla 29 
Gráfica. 29 
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se estimula a seguir trabajando, mejorar el desempeño, sobre todo hay beneficios 
emocionales. 
El 47.5% está de acuerdo porque hay directivas justas que valoran y reconocen el 
trabajo, se evidencian los estímulos, sin embargo no siempre son totalmente 
valorados, se olvida los reconocimientos al docente, se paga el escalafón. 
El 7.5% está en desacuerdo  porque muchas cosas no son valoradas, se recalca 
lo que sale mal. 
El 5% está totalmente en desacuerdo pero la respuesta no es coherente con la 
pregunta. 
El 12.5% no contestó. 
 
8.2. Personal de Servicios Generales 
 
1. ¿Considera usted que el colegio es un buen lugar para trabajar? 
 
 X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 5 71.4 
DE ACUERDO 2 28.6 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
 EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON 0 0 
Tabla 30 








El 71.4% de servicios generales consideran que el colegio es un buen lugar para 
trabajar. 
El 28.6% están de acuerdo pero mencionan que hay una que otra falencia, las 
cuales no se describieron en la encuesta. 
2. ¿Recomendaría a algún familiar o amigo trabajar en la institución? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 14.3 
EN DESACUERDO 5 71.4 















































El 14.3% está totalmente de acuerdo en recomendar a algún amigo o familiar para 
trabajar dentro de la institución. 
El 14.3% está totalmente en desacuerdo, pero no se menciona o aclara 
justificación alguna al respecto. 
El 71.4 está en desacuerdo ya que se sentirían incómodos.  
3. ¿Está usted comprometido y satisfecho(a) con las directrices de la 
institución? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 28.6 
DE ACUERDO 3 42.8 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
Tabla 32 
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EN DESACUERDO 2 28.6 
NO CONTESTARON  0 0 
 







El 28.6% del personal, está totalmente de acuerdo con su compromiso frente a la 
institución, al igual que con la satisfacción que sienten en cuanto a las directrices 
que tiene la institución. 
El 42.8% está totalmente de acuerdo con su compromiso y satisfacción frente a 
las directrices que maneja la institución, pero no justifican al respecto.  
El 28.6% está en desacuerdo frente al compromiso y satisfacción con  las 
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4. ¿Existen buenos niveles de comunicación (respeto, buena escucha) entre 
























X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 3 42.8 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 3 42.8 
NO CONTESTARON  0 0 
Tabla 33 
Gráfica. 33 
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El 14.3% está totalmente de acuerdo en que existen buenos niveles de 
comunicación entre los compañeros de trabajo. 
El 42.9% está deacuerdo en que existen buenos niveles de comunicación, hay 
respeto  y tolerancia entre los compañeros de trabajo. 
El 42.9% está en desacuerdo con que existan buenos niveles de comunicación 
entre los compañeros de trabajo, pero no justifican al respecto. 
5. ¿Son constantes las discusiones entre las personas de su área? 
 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 4 57.1 
EN DESACUERDO 2 28.6 
NO CONTESTARON  0 0 
 
Tabla. 34 























El 14.3% está totalmente de acuerdo en que existen constantes discusiones entre 
las personas su área. 
El 28.6% está en desacuerdo en que existen discusiones constantes entre las 
personas de su área. No justifican al respecto. 
El 57.1% está totalmente en desacuerdo en que existan discusiones constantes 
entre personas de la misma área. 
 
6. ¿Conoce  y comprende  ¿cuál es la misión y visión del colegio? 
 
Gráfica. 34 
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X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 5 71.4 
DE ACUERDO 2 28.6 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 








El 71.4% conoce y comprende cual es la misión y visión del colegio, aunque no 
justifican al respecto. 
El 28.6% del personal está de acuerdo con que conocen y comprenden cual es la 
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7. ¿Se considera usted una persona colaboradora y que contribuye de 
manera efectiva al buen ambiente de trabajo? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 5 71.4 
DE ACUERDO 2 28.6 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 
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El 71.4% del personal está totalmente de acuerdo en considerarse personas 
colaboradoras que contribuyen de manera efectiva, al buen ambiente laboral, pero 
no justifican al respecto. 
El 28.6% del personal está de acuerdo en considerarse personas colaboradoras 
que contribuyen de manera efectiva al buen ambiente de trabajo. No justifican al 
respecto. 
8. ¿Observa usted con frecuencia que se presentan situaciones de  agresión 
entre sus compañeros? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 2 28.6 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 14.3 
EN DESACUERDO 3 42.8 
NO CONTESTARON  0 0 
Tabla 37 
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El 14.3% del personal esta totalmente de acuerdo en que se presentan situaciones 
de conflicto y agresión entre sus compañeros, no justifican al respecto. 
El 28.6% del personal está de acuerdo en que, se observan con frecuencia 
situaciones de conflicto y agresión entre compañeros. No hay aclaraciones al 
respecto. 
El 14.3% del personal está totalmente en desacuerdo en que, en la institución se 
presenten situaciones de conflicto y agresión entre compañeros. 
El 42.8% del personal está en desacuerdo en que se presenten situaciones de 
conflicto y agresión entre los compañeros, no presentan justificación. 
9. ¿Se presentan frecuentemente situaciones de conflicto entre las personas 
de servicios generales y docentes? 
Gráfica. 37 
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X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 0 0 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 3 42.8 
EN DESACUERDO 4 57.1   
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El 42.8% del personal está totalmente en desacuerdo con respecto a que se 
presenten frecuentemente, situaciones de conflicto entre personal de servicios 
generales y docentes. No justifican al respecto. 
El 57.1% del personal está en desacuerdo con respecto a que se presenten 
frecuentemente, situaciones de conflicto entre las personas de servicios generales 
y docentes. No justifican al respecto. 
 10. ¿Hay comunicación asertiva entre servicios generales y docentes? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 5 71.4 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 1 14.3 
NO CONTESTARON  0 0 
Tabla 39 























El 14.3% del personal está totalmente de acuerdo en que existe en la institución 
una comunicación asertiva entre servicios generales y docentes. 
El 71.4% del personal, está de acuerdo en que existe una comunicación asertiva 
entre servicios generales y docentes, no hay justificación respectiva. 
El 14.3% está en desacuerdo en que en la institución se de una comunicación 
asertiva entre servicios generales y los docentes. No presentan justificación.                        
11. ¿Frecuentemente soy motivado a compartir mis conocimientos y 
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X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 28.6 
DE ACUERDO 2 28.6 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 3 42.8 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 





















      
 
El 28.6% del personal está totalmente de acuerdo en que, en la institución son 
motivados frecuentemente a compartir sus conocimientos y experiencias con los 
demás. No hay justificación. 
Gráfica. 40 
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El 28.6% del personal está de acuerdo en que en la institución, son motivados 
frecuentemente a compartir sus conocimiento y experiencias con los demás. No 
hay justificación. 
El 42.8% del personal está totalmente en desacuerdo en que en la institución, 
sean motivados frecuentemente a compartir sus conocimientos y experiencia con 
los demás. No hay justificación. 
  12. ¿Se siente apoyado por sus superiores? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 28.6 
DE ACUERDO 3 42.8 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 2 28.6 
NO CONTESTARON  0 0 
   
Tabla 41 
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El 28.6% del personal está totalmente de acuerdo en sentirse apoyado por sus 
superiores. No presentan justificación al respecto. 
El 42.8% del personal esta de acuerdo en sentirse apoyados por sus superiores. 
No hay justificación al respecto. 
El 28.6% del personal está en desacuerdo en sentirse apoyados por sus 
superiores. 
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X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 28.6 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 5 71.4 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 
 







El 28.6% del personal está totalmente de acuerdo en que participan en la toma de 
decisiones de la institución. No hay justificación al respecto. 
El 71.4% del personal está totalmente en desacuerdo en que participan en la toma 
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X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 5 71.4 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 1 14.3 
NO CONTESTARON  0 0 
Gráfica 43 
Tabla 43 
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El 14.3% del personal está totalmente de acuerdo en que se puede contar con los 
compañeros de trabajo cuando se necesita. No hay justificación. 
El 71.4% del personal está de acuerdo en que se puede contar con los 
compañeros de trabajo cuando se necesita. No hay justificación al respecto. 
El 14.3% del personal está en desacuerdo en que se puede contar con los 
compañeros de trabajo. Cuando se necesita. No hay justificación. 
15. ¿Le brinda el colegio capacitación posibilitando mejoramiento académico 
y/o económico? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 3 42.8 
EN DESACUERDO 3 42.8 
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El 14.3% del personal está totalmente de acuerdo en que el colegio le brinda 
capacitación posibilitando el mejoramiento académico y/o económico. No hay 
justificación. 
El 42.8% del personal está totalmente en desacuerdo en que el colegio brinda 
capacitación posibilitando el mejoramiento académico y/o económico. No hay 
justificación al respecto. 
El 42.8% del personal está en desacuerdo en que el colegio brinda capacitación 
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16. ¿Puede usted expresar sus puntos de vista, aun cuando contradiga a los 
demás? 
 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 0 0 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 4 57.1 
EN DESACUERDO 3 42.8 
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El 57.1% del personal está totalmente en desacuerdo en que, pueden expresar 
sus puntos de vista aun cuando contradigan a los demás. No hay justificación. 
El 42.8% del personal está  en desacuerdo en que pueden expresar sus puntos de 
vista aun cuando contradigan a los demás. No hay justificación. 
17. ¿Cuenta usted con los recursos y materiales necesarios para llevar a 
cabo su trabajo?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 28.6 
DE ACUERDO 5 71.4 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 
 
Tabla 46 























El 28.6% del personal está totalmente de acuerdo en que en la institución se 
cuenta con los recursos y materiales necesarios para llevar a cabo su trabajo. No 
hay justificación al respecto. 
El 71.4% del personal está de acuerdo en que cuentan con los recursos y 
materiales necesarios para llevar a cabo su trabajo. No hay justificación. 
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X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 28.6 
DE ACUERDO 2 28.6 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 






















El 28.6% del personal está totalmente de acuerdo en que se cuenta con un 
ambiente físico adecuado (limpieza, olores, ruido, iluminación, etc.). No hay 
justificación al respecto. 
El 28.6% del personal está de acuerdo en que se cuenta con un ambiente físico 
adecuado (limpieza, olores, ruido, iluminación, etc.). No hay justificación al 
respecto. No hay justificación al respecto. 
El 42.8% del personal no contestó. 
Gráfica. 47 
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19. ¿Ha sido usted víctima de acoso o maltrato por parte de sus compañeros 
o directivas?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 0 0 
DE ACUERDO 3 42.8 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 28.6 
EN DESACUERDO 2 28.6 
NO CONTESTARON  0 0 
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El 42.8 % del personal está de acuerdo en que han sido victima de acoso o 
maltrato por parte de sus compañeros o directivas. No hay justificación al 
respecto. 
El 28.6% del personal está totalmente en desacuerdo en que hayan sido victima 
de acoso o maltrato por parte de sus compañeros o directivas. No hay justificación 
al respecto. 
El 28.6% del personal está en desacuerdo en que han sido victima de acoso o 
maltrato por parte de sus compañeros o directivas. No hay justificación al 
respecto. 
20. ¿Ha visto que algún compañero haya sido objeto de maltratos de 
compañeros o directivas?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 1 14.3 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 5 71.4 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 
 
Tabla 49 
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El 14.3% del personal está totalmente de acuerdo en que han visto que algún 
compañero haya sido objeto de maltrato de compañeros o directivas. No hay 
justificación al respecto. 
El 14.3% del personal está de acuerdo en que han visto que algún compañero 
haya sido objeto de maltrato de compañeros o directivas. No hay justificación al 
respecto. 
El 71.4% del personal está totalmente en desacuerdo en que hayan visto que 
algún compañero fuese objeto de maltrato por parte de compañeros o directivas. 
No hay justificación al respecto. 
 
Gráfica. 49 
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21. ¿Es usted tratado con respeto por sus compañeros o por las directivas? 
 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 3 42.8 
DE ACUERDO 4 57.1 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 























El 42.8% del personal está totalmente de acuerdo en que son tratados con respeto 
por sus compañeros o las directiva. No hay justificación al respecto. 
Tabla 50 
Gráfica. 50 
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El 57.1% del personal está de acuerdo en que son tratados con respeto por sus 
compañeros o las directiva. No hay justificación al respecto. 
22. ¿Recibe usted entrenamiento adecuado para desarrollar su trabajo? 
       
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 28.6 
DE ACUERDO 4 57.1 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 14.3 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 
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El 28.6% del personal está totalmente de acuerdo en que reciben entrenamiento 
adecuado para desarrollar su trabajo. No hay justificación al respecto. 
El 57.1% del personal está de acuerdo en que reciben entrenamiento adecuado 
para desarrollar su trabajo. No hay justificación al respecto. 
El 14.3% del personal está totalmente en desacuerdo en que reciben 
entrenamiento adecuado para desarrollar su trabajo. No hay justificación al 
respecto. 
23. ¿Quisiera usted tener más y mejores oportunidades de obtener nuevos 
conocimientos y habilidades? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 7 100 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 
 
Tabla 52 
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El 100% del personal está totalmente de acuerdo en que quisieran tener más y 
mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos y habilidades. No hay 
justificación al respecto. 
24. ¿Sus jefes le motivan a participar en programas de actualización? 
 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 3 42.8 
DE ACUERDO 1 14.3 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 3 42.8 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 
Gráfica. 52 
Tabla 53 
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El 42.8% del personal está totalmente de acuerdo en que sus jefes le motivan a 
participar en programas de actualización. No hay justificación al respecto. 
El 14.3% del personal está de acuerdo en que sus jefes le motivan a participar en 
programas de actualización. No hay justificación al respecto. 
El 42.8% del personal está totalmente en desacuerdo en que sus jefes le motivan 
a participar en programas de actualización. No hay justificación al respecto. 
 
Gráfica. 53 
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25. ¿Tiene usted confianza en las habilidades de los coordinadores para 
liderar procesos?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 14.3 
EN DESACUERDO 5 71.4 
NO CONTESTARON  0 0 
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El 14.3% del personal está totalmente de acuerdo en que tienen confianza en las 
habilidades de los coordinadores para liderar procesos. No hay justificación al 
respecto. 
El 14.3% del personal está totalmente en desacuerdo en que tienen confianza en 
las habilidades de los coordinadores para liderar procesos. No hay justificación al 
respecto. 
El 71.4% del personal está en desacuerdo en que tienen confianza en las 
habilidades de los coordinadores para liderar procesos. No hay justificación al 
respecto. 
26. ¿Recibe usted retroalimentación por parte de las directivas sobre la 
calidad de su trabajo?  
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 28.6 
DE ACUERDO 3 42.8 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 14.3 
EN DESACUERDO 1 14.3 
NO CONTESTARON  0 0 
 
Tabla 55 
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El 28.6% del personal está totalmente de acuerdo en que reciben 
retroalimentación por parte de las directivas sobre la calidad de su trabajo. No hay 
justificación al respecto.  
El 42.8% del personal está de acuerdo en que reciben retroalimentación por parte 
de las directivas sobre la calidad de su trabajo. No hay justificación al respecto.  
El 14.3% del personal está totalmente en desacuerdo en que reciben 
retroalimentación por parte de las directivas sobre la calidad de su trabajo. No hay 
justificación al respecto.  
Gráfica. 55 
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El 14.3% del personal está en desacuerdo en que reciben retroalimentación por 
parte de las directivas sobre la calidad de su trabajo. No hay justificación al 
respecto.  
27. ¿Son sus jefes justos con sus decisiones? 
 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 1 14.3 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 2 28.6 
EN DESACUERDO 4 57.1 
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El 14.3% del personal está totalmente de acuerdo en que sus jefes son justos con  
sus decisiones. No hay justificación al respecto. 
El 28.6% del personal está totalmente en desacuerdo en que sus jefes son justos 
con  sus decisiones. No hay justificación al respecto. 
El 57.1% del personal está en desacuerdo en que sus jefes son justos con  sus 
decisiones. No hay justificación al respecto. 
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X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 3 42.8 
DE ACUERDO 4 57.1 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 0 0 
EN DESACUERDO 0 0 
NO CONTESTARON  0 0 
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El 42.8% del personal está totalmente de acuerdo en que están satisfechos con 
los beneficios de la empresa (prestaciones). No hay justificación al respecto. 
El 57.1% del personal está de acuerdo en que están satisfechos con los beneficios 
de la empresa (prestaciones). No hay justificación al respecto. 
29. ¿Es su trabajo valorado en forma justa? 
X Y % 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 2 28.6 
DE ACUERDO 0 0 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 3 42.8 
EN DESACUERDO 2 28.6 
NO CONTESTARON  0 0 
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El 28.6% del personal está totalmente de acuerdo en que su trabajo es valorado 
en forma justa. No hay justificación al respecto. 
El 42.8% del personal está totalmente en desacuerdo en que su trabajo es 
valorado en forma justa. No hay justificación al respecto. 
El 28.6% del personal está en desacuerdo en que su trabajo es valorado en forma 






















• Se considera que el colegio es un buen lugar para trabajar y se recomienda 
porque hay garantías laborales, desarrollo personal, humano  y profesional.  
Se satisface a los trabajadores  con una de sus necesidades básicas como es 
la de la seguridad de un trabajo estable, bien remunerado, con base en lo que 
exige la ley, y de acuerdo con el código sustantivo del trabajo, el Conpes y  
las políticas internacionales que normatizan el trabajo y  la seguridad social 
de las entidades privadas.  
• Las directrices de la institución están bien encaminadas,  las funciones de 
cada miembro están bien definidas, existe deficiencia en la comunicación, los 
aportes que se hacen en las reuniones muchas veces no son tenidos en 
cuenta. Hacen falta estrategias de mejoramiento, donde haya más 
participación, donde se reduzcan las causas de frustración y minimice las 
situaciones de conflicto que invariablemente se desarrollan en una 
organización. Mayor  participación y apoyo a los departamentos en sus 
proyectos.  
• Se evidencia falencias en la comunicación, en cuanto a la escucha, el debate,  
los llamados de atención. En la cotidianidad es difícil interactuar con los 
compañeros, pero en ocasiones los problemas familiares trascienden en  
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comentarios que producen malestar. Las directivas pocas veces escuchan las 
sugerencias. Se presenta rivalidad en los grupos motivados por la        
coordinación académica. 
• Las discusiones que se presentan en la institución son de carácter 
académico, se organizan equipos de trabajo y se reflexiona;  sin embargo, 
existen roces causados por los llamados de atención, hay desacuerdos 
cotidianos. Se evidencia división entre los profesores de los niveles de 
primaria y bachillerato 
•  Se comprende cuál es la misión y visión del colegio, debido al trabajo 
permanente, cabe destacar que en la práctica algunos directivos actúan de tal 
manera que disiente del horizonte institucional.  
• La colaboración entre las personas de la institución posibilita un ambiente 
armónico; lo cual se reafirma con la ayuda,  atención a las necesidades de 
otro, el compromiso con la institución. Aunque se presentan algunas 
dificultades de intermediación entre compañeros, pues la colaboración se 
vuelve parcializada. 
• En la institución es mínima la agresión entre compañeros, las situaciones 
conflictivas se manejan de acuerdo a los códigos establecidos, se sigue un 
conducto regular. Aunque hay situaciones incomodas en las cuáles no se 
respetan las diferencias o dificultades dando lugar a recriminaciones y poca 
ayuda. 
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•  Existe  un clima de amabilidad,  respeto, buena disposición, entre docentes y 
servicios generales, pero se presentan situaciones de conflicto por 
malentendidos. Aunque  hay un manual de funciones, falta definir hasta 
donde es colaboración o hasta dónde es una función. Por ejemplo el aseo de 
los salones,  lo que conlleva algunas veces a comunicación verbal fuerte  al 
no poderse llegar a acuerdos. Algunas señoras de servicios generales no se 
dirigen de la mejor manera, y no se sigue un conducto regular, ya que no se 
habla directamente con la parte afectada sino con los superiores, ellas van 
directamente a coordinación y hablan de los docentes que no les colaboran; 
algunos docentes las ignoran. 
• En el colegio se es alentado a compartir conocimientos y experiencias 
permitiendo el crecimiento y enriquecimiento profesional, pero faltan más 
espacios programados y recursos. 
• Hay apoyo de los superiores, pero no siempre ya que se recarga con trabajo, 
algunas veces los docentes se sienten solos en los procesos y no se valora 
su trabajo. 
• Hay participación en la toma de decisiones en las reuniones de docentes, por 
departamentos, en reuniones de estudiantes,  en jornadas pedagógicas, sin 
embargo muchas de las decisiones no son consultadas o puestas en 
consenso ya que afectan directamente a los profesores. 
• El colegio brinda pocos espacios de capacitación académica; éstas se deben 
buscar externamente, los que la reciben no la socializan, la que se da es 
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hacia la formación humana y calasancia en talleres y seminarios dentro de las 
instalaciones. La institución  ha ayudado económicamente a algunos 
docentes. 
• Los docentes pueden expresar sus puntos de vista, las sugerencias son 
escuchadas, hay libertad de expresión, madurez profesional, sin embargo 
algunas veces se suscitan críticas o comentarios que crean malestar y 
sentimiento de agresión. 
• Dentro de la institución se cuenta con los materiales y recursos necesarios 
para trabajar, aunque faltan algunos en mantenimiento, laboratorios y 
biblioteca. 
• El colegio brinda unas instalaciones excelentes, pero hay algunos lugares que 
producen malos olores como los baños, ventilación en la sala de informática, 
y la sala de audiovisuales de bachillerato. También se producen ruido en los 
salones de clase. 
• Entre la mayoría de los docentes se siente que no hay maltrato o acoso, pero 
se evidencia que hay una carga laboral excesiva, y en ocasiones al no haber 
una comunicación clara, se tergiversan las órdenes impartidas. Al recibir 
órdenes contrarias de  varios jefes no se sabe cuál es el camino a seguir. 
• Con los demás compañeros no se ha visto acoso, pero si se ha evidenciado 
la falta de asertividad y diplomacia al emitir órdenes o al hacer observaciones, 
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se pasa por encima de las decisiones, algunas veces con gritos, generando 
un espacio desagradable de trabajo. 
• Se evidencia buen trato  por parte de los compañeros y las directivas, 
especialmente de la señora rectora, sin embargo otros piensan que a algunos 
directivos les falta tacto y comunicación asertiva. 
• Se recibe inducción y entrenamiento para la realización de las diferentes 
actividades, pero falta clarificar y unificar parámetros 
• Los docentes están de acuerdo en que en el colegio se alienta a actualizarse, 
siempre se informa de los cursos, seminarios, especialmente por 
departamentos., pero no hay apoyo económico. La mayoría manifiesta que se 
tendría más motivación para trabajar si se tuvieran nuevos conocimientos y 
habilidades. 
• Las coordinaciones lideran procesos, pero algunas veces se siente que se 
pierde este liderazgo por falta de comunicación asertiva, habilidad en el 
manejo de personal, organización, paciencia o se evidencian contradicciones, 
generando situaciones de estrés y malos entendidos. 
• Se recibe retroalimentación por el trabajo realizado periódicamente, como 
requisito, sin embargo algunos docentes afirman que se refuerza lo malo, o 
las equivocaciones  y no los aciertos. Otros dicen que se corrigen los errores 
con una evaluación permanente. 
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• Los jefes tratan de ser justos, de acuerdo a la ley,  no obstante algunas 
decisiones son apresuradas y no se tiene en cuenta la dificultad por la cuál 
atraviesa el docente.  
• La mayoría de los docentes están satisfechos con los beneficios 
prestacionales que brinda el colegio, ya que está acorde con lo que exige la 
ley, se paga el escalafón.  Algunos piensan que debería haber incentivos por 
jefatura de departamento, dirección de grupo o  por horas extras cuando se 



















• La vida de una organización descansa en las personas que ocupan los 
puestos y la comunicación que logran entre sí. Si existe un flujo libre de 
información y de actitudes entre las personas y entre los niveles de 
jerarquía, ésta será fuerte y productiva. Si la comunicación se ve bloqueada 
en muchos puntos y la información y las actitudes son poco relevantes, la 
organización decae. La comunicación efectiva depende de todas las 
personas, en especial de los gerentes y supervisores, cuya función es crear 
un clima en la cual la comunicación pueda circular libremente. Su habilidad 
para hacer uso de las reacciones, para entender las necesidades humanas 
y para seleccionar los canales y medios apropiados, sirve mucho para 
determinar el éxito de la comunicación con sus subordinados. Por lo tanto 
se sugiere  que se abran espacios, y se realicen actividades que faciliten la 
comunicación asertiva, cordial y profesional, entre los diferentes 
estamentos de la institución. 
• Una de las necesidades básicas del ser humano es la de autoestima, amor 
y pertenencia, en  la que se busca el respeto de los demás, status, fama, 
gloria, reconocimiento atención, reputación, apreciación, dignidad, respeto 
por sí mismo, confianza, competencia, logros, independencia, libertad. Se 
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sugiere que haya un espacio donde se comprendan cuáles son las 
funciones de cada dependencia, además crear un clima de diálogo, y 
reconciliación entre el personal de servicios generales y docentes.  
• Se debe tener confianza en el profesionalismo del empleado, de tal manera 
que se sienta importante dentro  de la institución, considerar al trabajador 
como un colaborador y no como parte de los sistemas de la organización. 
Él tiene el potencial para tomar decisiones y participar con base en sus 
capacidades, individualmente o en equipo, por tanto debe desarrollar su 
potencial con educación y formación en el fortalecimiento propio y de la 
empresa, manteniendo un alto nivel de desempeño y lealtad. Un trabajador 
bien cualificado presenta alto rendimiento. Se sugiere  que se aliente al 
trabajador a continuar sus estudios en pro de su cualificación, crecimiento 
profesional, y el reto de participar y respetar en la toma de decisiones del 
colegio.  Se le debe apoyar  económicamente. 
• Se sugiere que se realicen talleres o seminarios, en los cuáles personas 
especializadas enseñen a los trabajadores a manejar su nivel de estrés, en 
épocas de gran volumen de trabajo. Un mal manejo del estrés entendido 
como un proceso físico o químico, productor de tensión, puede llevar a una 
enfermedad física.  
• Los valores son principios o pautas de conducta que orientan la actuación 
de los individuos tanto en la sociedad como en el trabajo y su cultura. Se 
sugiere que el trabajador como ser integral, sienta el apoyo de sus 
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superiores, que sea valorado, en su ser espiritual y en su ser físico, a su  
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ORDEN RELIGIOSA DE LAS ESCUELAS PIAS 
COLEGIO SAN JOSE DE CALASANZ 
EVALUACIÓN CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
A continuación encontrará una serie de preguntas con el fin de indagar sobre las 
relaciones interpersonales  y de motivación en el colegio. Su finalidad es conocer 
el estado actual de las relaciones entre el personal docente y el personal de 
servicios generales y de esta manera  intervenir, asesorar y mejorar en aquellos 
aspectos donde se encuentre mayor dificultad. 
Las respuestas se señalan con una “X” según su criterio, como totalmente de 
acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo. Además se debe 
dar una explicación del “por qué”  de su respuesta. 
La información obtenida en esta encuesta, tendrá un manejo ético y confidencial. 
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1. ¿Considera usted que el colegio es un buen lugar para trabajar? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









2. ¿Recomendaría a algún familiar o amigo trabajar en la institución? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









3. ¿Está comprometido y satisfecho con las directrices estratégicas  de la 
institución? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









4. ¿Existen buenos niveles de comunicación (respeto, tolerancia, buena 
escucha etc.) entre sus compañeros de trabajo?  
  
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       
EN DESACUERDO                                   TOTALMENTE EN DESACUERDO 
 
 








5. ¿Son constantes las discusiones entre las personas de su área? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









6. ¿Conoce  y comprende  ¿cuál es la misión y visión de colegio? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









7. ¿Se considera usted una persona colaboradora y que contribuye de 
manera efectiva al buen ambiente de trabajo? 
 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       
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8. ¿Observa usted con frecuencia que se presentan situaciones de conflicto 
y agresión entre sus compañeros? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









9. ¿Se presentan frecuentemente situaciones de conflicto entre las personas 
de servicios generales  y docentes? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









10. ¿Hay comunicación asertiva entre servicios generales  y docentes? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









11. ¿Frecuentemente soy Motivado a compartir mis conocimientos y 
experiencias con los demás? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       












12. ¿Se siente apoyado por sus superiores? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









13. ¿Participa usted en la toma de decisiones de la institución? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









14. ¿Puede usted contar con sus compañeros de trabajo cuando los 
necesita? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       











  188 
15. ¿Le brinda el colegio capacitación posibilitando mejoramiento académico 
y/o económico? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









16. ¿Puede usted expresar sus puntos de vista, aun cuando contradiga a los 
demás? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









17. ¿Cuenta usted con los recursos y materiales necesarios para llevar a 
cabo su trabajo? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       
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18. ¿Cuenta usted con un ambiente físico adecuado (limpieza, olores, ruido, 
iluminación, etc.)? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       










19. ¿Ha sido usted victima de acoso o maltrato por parte de sus compañeros 
o directivas? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









20. ¿Ha visto que algún compañero ha sido objeto de maltratos de 
compañeros o directivas? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       








   
21. ¿Es usted tratado con respeto por sus compañeros o por las directivas? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       
EN DESACUERDO                                   TOTALMENTE EN DESACUERDO 
 
 








22. ¿Recibe usted entrenamiento adecuado para desarrollar su trabajo? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









23. ¿Quisiera usted tener más y mejores oportunidades de obtener nuevos 
conocimientos y habilidades? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









24. ¿Sus jefes le motivan a participar en programas de actualización? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       
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25. ¿Tiene usted confianza en las habilidades de los coordinadores para liderar 
procesos? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









26. ¿Recibe usted retroalimentación por parte de las directivas sobre la calidad de 
su trabajo? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









27. ¿Son sus jefes justos con sus decisiones? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       









28. ¿Está usted satisfecho con los beneficios de la empresa (prestaciones)? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       













29. ¿Es su trabajo valorado en forma justa? 
 
TOTALMENTE DE ACUERDO                 DE ACUERDO                                       


















  195 
 
 
ANEXO C 
 
 
